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For what a man is in himself,  
what accompanies him when he is alone,  
what no one can give or take away,  
is obviously more essential to him  
than everything he has in the way of possessions, 
or even what he may be in the eyes of the world. 
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O workaholism é definido como uma dependência relativamente ao trabalho, na qual os 
indivíduos se sentem compelidos a trabalhar (Spence & Robbins, 1992). Esta compulsão 
resulta de pressões internas que os afligem ou lhes criam sentimentos de culpa quando 
não trabalham, levando-os a um investimento excessivo no trabalho e, assim, a uma 
relação desequilibrada com este, privando-os de tempo de qualidade para usufruírem de 
outras actividades e de relações importantes para as suas vidas, representando uma 
ameaça à sua integridade (Yaniv, 2011). Para alguns autores, o workaholism representa 
um processo de desenvolvimento progressivo que se vai desenrolando em várias etapas, 
cujas características disfuncionais ou comportamentos inadequados perante o trabalho 
vão piorando à medida que o tempo avança (Piotrowski & Vodanovich, 2006, cit. in 
Piotrowski & Vodanovich, 2008, pp. 103-104). Embora alguns autores (e.g., Yaniv, 
2011) acreditem que o workaholism resulta de uma tremenda motivação pela busca de 
reconhecimento e de sucesso profissional, outros há (e.g., Solan & Casey, 2003) que o 
consideram uma forma de os indivíduos afectados alcançarem a satisfação emocional que 
se encontra em falta noutras áreas das suas vidas, sendo na profissão que encontraram 
forma de se libertarem do sofrimento emocional que os afecta. Adicionalmente, o 
workaholism não se constitui como uma mais-valia para as organizações, dado o carácter 
“tóxico” destes trabalhadores (Mudrack & Naughton, 2001) no ambiente de trabalho e o 
facto de os indivíduos workaholics não serem necessariamente os trabalhadores mais 
produtivos (Burwell & Chen, 2002; Griffiths, 2005).  
Dada a importância que as competências individuais em inteligência emocional (IE) têm 
vindo a demonstrar no desempenho profissional dos trabalhadores (Wu, 2011) e o facto 
de a grande variedade de comportamentos desejáveis manifestados pelos trabalhadores 
emocionalmente inteligentes terem vindo a ser considerados como vitais para o sucesso 
organizacional (Zeidner, Matthews, & Roberts, 2004), acreditamos que a IE pode ser o 
elemento diferenciador entre os trabalhadores que mantêm uma relação mais positiva e 
saudável com o trabalho (Worklovers) e aqueles que não o conseguem (Workaholics), 
sendo este o mote de partida que originou a presente investigação. Ou seja, com a 
presente investigação pretende-se verificar qual o papel que a IE desempenha nos perfis 
dos trabalhadores Workaholics e dos trabalhadores entusiasticamente envolvidos com o 
trabalho (Worklovers). 
Para tal, uma amostra de 674 trabalhadores (414 mulheres) respondeu ao Questionário 
WIE, composto por cinco escalas: Workaholism Battery (Spence & Robbins, 1992), 
Inteligência Emocional (Rego, Sousa, Cunha, Correia, & Saur-Amaral, 2007), Níveis de 
Stress, Bem-estar Afectivo no Trabalho e Produtividade Individual (todas extraídas de 
Rego & Souto, 2004). Os resultados apontaram diferenças significativas entre os 
diferentes perfis de trabalhadores (Workaholics, Workaholics Entusiastas, Trabalhadores 
Entusiastas, Trabalhadores Descomprometidos, Trabalhadores Relaxados e Trabalhadores 
Desencantados) e as variáveis estudadas, sendo que aos Worklovers couberam maiores 
níveis de IE, de bem-estar afectivo no trabalho e de produtividade individual 
(autopercebida), assim como a vivência de menores níveis de stress no contexto laboral. 
Estes resultados sugerem a IE como um elemento diferenciador na construção de uma 
relação mais positiva entre os trabalhadores e as suas actividades profissionais. Estes e 
outros resultados são analisados no presente trabalho, assim como as suas possíveis 
explicações teóricas e repercussões práticas. 
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Workaholism is defined as a dependency on work, in which individuals feel compelled to 
work (Spence & Robbins, 1992). This compulsion is the result of internal pressures that 
afflict them or create them feelings of guilt when not working, leading them to an 
excessive investment in work and, thus, an unbalanced relationship with it, depriving 
them from quality time to enjoy other activities and relationships that are important to 
their lives, representing a threat to their integrity (Yaniv, 2011). For some authors, 
workaholism represents a progressive development process which takes place in several 
stages, whose dysfunctional characteristics or inappropriate behaviors before work 
becomes worse as time progresses (Piotrowski & Vodanovich, 2006, cit. in Piotrowski & 
Vodanovich, 2008, pp. 103-104). Although some authors (e.g., Yaniv, 2011) believe that 
workaholism is the result of a tremendous motivation for seeking recognition and 
professional success, there are others (e.g., Solan & Casey, 2003) who consider it a way 
for affected individuals to achieve the emotional satisfaction that is lacking in other areas 
of their lives, being the profession the way they found to release emotional suffering that 
affects them. Additionally, workaholism is not constituted as an asset for organizations, 
given the "toxic" character of these workers (Mudrack & Naughton, 2001) in the 
workplace climate and the fact that workaholic individuals are not necessarily the most 
productive workers (Burwell & Chen, 2002; Griffiths, 2005). 
Given the importance that individual competencies in emotional intelligence (EI) have 
been demonstrating in workers professional performance (Wu, 2011), and the fact that the 
wide variety of desirable behaviors manifested by emotionally intelligent workers coming 
to be regarded as vital to organizational success (Zeidner, Matthews, & Roberts, 2004), 
we believe that EI can be the differentiating element between workers who maintain a 
more positive and healthy relationship with work (Worklovers) and those that cannot 
(Workaholics), which is the mote of departure that led us to this research. That is, with 
the present investigation we intended to verify what role does EI plays in Workaholic 
workers profiles and in workers enthusiastically involved with work (Worklovers). 
To this end, a sample of 674 workers (414 women) responded to the WIE Questionnaire, 
composed of five scales: Workaholism Battery (Spence & Robbins, 1992), Emotional 
Intelligence (Rego, Sousa, Cunha, Correia, & Saur-Amaral, 2007), Stress Levels, 
Affective Well-being at Work and Individual Productivity (all those extracted from Rego 
& Souto, 2004). The results indicated significant differences between the different 
workers profiles (Workaholics, Enthusiastic Workaholics, Work Enthusiasts, Unengaged 
Workers, Disenchanted Workers and Relaxed Workers) and the variables studied, 
whereas Worklovers fit to greater levels of EI, of affective well-being at work and of 
individual productivity (self-perceived), as well as the experience of lower levels of stress 
in the work context. These results suggest the EI as a differentiating element in building a 
more positive relationship between workers and their professional activities. Those and 
other results are analyzed in the present work, as well as their possible theoretical 
explanations and practical implications. 
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La adicción al trabajo se ha definido como una dependencia del trabajo, en la que los 
individuos se sienten compelidos a trabajar (Spence & Robbins, 1992). Esta compulsión 
es el resultado de presiones internas que les afligen o crean sentimientos de culpa cuando 
ellos no trabajan, llevándolos a un investimento excesivo en el trabajo y, por tanto, a una 
relación desequilibrada con esto, privándolos de tiempo de calidad para disfrutar de otras 
actividades y relaciones importantes para sus vidas. Además, representa una amenaza a su 
integridad (Yaniv, 2011). Para algunos autores, la adicción al trabajo representa un 
proceso de desarrollo progresivo que se lleva a cabo en varios pasos, cuyas características 
disfuncionales o comportamiento inadecuado ante el trabajo se vuelve empeorando a 
medida que avanza el tiempo (Piotrowski & Vodanovich, 2006, cit. in Piotrowski & 
Vodanovich, 2008, pp. 103-104). Aunque algunos autores (e.g., Yaniv, 2011) creen que 
la adicción al trabajo es el resultado de una enorme motivación para buscar el 
reconocimiento y el éxito profesional, otros hay (e.g., Solan & Casey, 2003) que lo 
consideran una forma de las personas afectadas por esta adicción de lograr al satisfacción 
emocional que les falta en otras áreas de sus vidas, siendo en la profesión que han 
encontrado la forma de libertarse  de la angustia emocional que los afecta. Además, la 
adicción al trabajo no se constituye como un activo para las organizaciones, dado el 
carácter “tóxico" de estos trabajadores (Mudrack & Naughton, 2001) en el clima de 
trabajo y el hecho de que los individuos adictos del trabajo no son necesariamente los 
trabajadores más productivos (Burwell & Chen, 2002; Griffiths, 2005). 
Dada la importancia que las competencias individuales en inteligencia emocional (IE) han 
demostrando en el desempeño profesional de los trabajadores (Wu, 2011) y el hecho de 
que la amplia variedad de comportamientos deseables expresadas por los trabajadores 
emocionalmente inteligentes han sido consideradas como vitales para el éxito de las 
organizaciones (Zeidner, Matthews, & Roberts, 2004), creemos que la IE puede ser el 
elemento diferenciador entre los trabajadores que mantienen una relación más positiva y 
saludable con el trabajo (Worklovers) y aquellos que no lo consiguen (Workaholics), 
siendo este el lema de partida que llevó a esta investigación. Es decir, la presente 
investigación busca determinar cuál es el papel que desempeña la IE en los perfiles de los 
trabajadores Workaholics y de los trabajadores entusiasmadamente envueltos con el 
trabajo (Worklovers). 
Con este fin, una muestra de 674 trabajadores (414 mujeres) respondieron al Cuestionario 
WIE, compuesto por cinco escalas: Workaholism Battery (Spence & Robbins, 1992), 
Inteligencia Emocional (Rego, Sousa, Cunha, Correia, & Saur-Amaral, 2007), Niveles de 
Estrés, Bienestar Afectivo en el Trabajo y Productividad Individual (todos estos extraídos 
de Rego y Souto, 2004). Los resultados señalaran diferencias significativas entre los 
diferentes perfiles de trabajadores (Workaholics, Workaholics Entusiastas, Trabajadores 
Entusiastas, Trabajadores Descomprometidos, Trabajadores Relajados y Trabajadores 
Desencantados) y las variables estudiadas, siendo que a los Worklovers mostraron 
mayores niveles de IE, de bienestar afectivo en el trabajo y de productividad individual 
(autopercebida), así como la experiencia de más bajos niveles de estrés en el contexto 
laboral. Estos resultados sugieren la IE como un elemento diferenciador en la 
construcción de una relación más positiva entre los trabajadores y sus actividades 
profesionales. Estos y otros resultados se analizan en este trabajo, así como sus posibles 
explicaciones teóricas e implicaciones prácticas. 
 
Palabras clave: Adicción al trabajo, inteligencia emocional, estrés ocupacional, 






El término Workaholism fue primeramente propuesto por Oates (1968) y, tal 
como el alcoholismo, “es una adicción: el workaholic se siente impulsado o 
compelido a trabajar, no por exigencias externas o por el placer de trabajar, sino 
por fuerces internas que afligen a la persona o la hacen sentir culpada por no 
trabajar” (Spence & Robbins, 1992, p. 161), siendo esta la forma como las autoras 
definen el concepto. Más específicamente, caracterizan los workaholics como 
personas que presentan tres características fundamentales: “son extremamente 
envueltos con el trabajo, se sienten compelidos o impelidos a trabajar y sienten 
poco placer por el trabajo” (p. 162). 
Del punto de vista individual, el workaholism ha venido a ser considerado 
como una característica personal relativamente estable (Andreassen, Hetland, & 
Pallensen, 2010; Burke, 2000a; Spence & Robbins, 1992). Aunque “técnicamente 
no sea reconocido como un trastorno psicológico” (Yaniv, 2011, p. 104), el 
workaholism es frecuentemente entendido sobre la égida de un fenómeno o de un 
problema psicológico. Al workaholism se encuentran asociadas distintas 
manifestaciones de comportamiento, como el evitar de situaciones de inactividad, 
el pensamiento continuadamente focalizado en el trabajo (Machlowitz, 1980), la 
dedicación de longas horas al trabajo (Snir & Harpaz, 2004; 2006) y por no 
consiguieren separar la vida profesional de la personal (Doerfler & Kammer, 
1986).  
Para Solan y Casey, (2003) la adicción al trabajo puede ser una forma de los 
workaholics libertarse del sufrimiento emocional resultante de la rabia, de la pena, 
de la culpa o de otros miedos que afligen sus vidas, siendo a través de sus 
profesiones que buscan lograr la satisfacción emocional. También la naturaleza 
competitiva y el perfeccionismo característico de los workaholics (Solan & Casey, 
2003), así como los estímulos personales u organizacionales (Liang & Chu, 2009), 
la satisfacción de necesidades psicológicas relacionadas con el trabajo 
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(Andreassen et al., 2010), la satisfacción de normas organizacionales (Van Beek, 
Hu, Schaufeli, Taris, & Schreurs, 2011), las exigencias de la sociedad (Aziz & 
Tronzo, 2011), las recompensas financieras (Hodson, 2004) o el status social 
(Weiss, 2004), parecen ser factores en la base de la obsesión por el trabajo. 
Todavía, varios estudios han demostrado que el workaholism tiene un 
impacto mucho negativo en las organizaciones, originando peores desempeños 
(e.g., Shimazu & Schaufeli, 2009; Shimazu, Schaufeli, & Taris, 2010) y pérdidas 
de productividad, motivadas por las ausencias por cuestiones de salud (Brady, 
Vodanovich, & Rotunda, 2008). En verdad, los workaholics pueden ser 
acometidos por situaciones de cansancio extremo, agotamiento, depresión, 
ansiedad, problemas cardíacos y gástricos, así como por alteraciones de la 
personalidad, pudiendo llegar a situaciones más extremas como el agotamiento 
psicótico (Fassel, 1990). Demasiadas horas de trabajo también están asociadas a 
consecuencias psicológicas negativas, a estados de irritabilidad, de fatiga y de 
insomnio (Burke, Koyuncu, Fiksenbaum, & Acar, 2009), y a un mayor riesgo de 
insuficiencia subjetiva del sueño (Kubota et al., 2011).  
1.1 Dimensiones de workaholism: perfiles de trabajadores. 
Además de diversas propuestas conceptuales (Taris, Schaufeli, & Verhoeven 
2005), el workaholism también conoce varias definiciones (McMillan, O’Driscoll, 
Marsh, & Brady, 2001). Todavía, la definición propuesta por Spence y Robbins 
(1992) fue la primera proveniente del seno académico y, por lo tanto, la primera 
con base en investigación (Burke, 1999a; 2000a; 2001a; 2001b; Scott, Moore, & 
Miceli, 1997). Al identificar elementos comunes asociados al workaholism, 
Spence y Robbins (1992) crearon la Workaholism Battery (WorkBAT)1, a la cual 
                                                 
1 En el presente estudio fueron  adoptadas la definición y las medidas de workaholism 
propuestas por Spence y Robbins (1992), considerado el instrumento más ampliamente utilizado 
en la investigación de esta temática (Brady et al., 2008; Burke & Fiksenbaum, 2009; Ersoy-Kart, 
2005; Huang, Hu, & Wu, 2010; McMillan, Brady, O'Driscoll, & Marsh, 2002; McMillan & 
O’Driscoll, 2004; Snir & Zohar, 2008), tanto en términos de frecuencia, como al nivel de su 
utilización internacional (McMillan, O’Driscoll, Marsh, & Brady, 2001), habiendo ya acumulado 
un bueno suporte empírico en estudios de validación de la escala (e.g., Burke, Burgess, & 
Oberklaid, 2003; Ersoy-Kart, 2005; Huang et al., 2010; McMillan et al., 2002; Schaufeli, Taris, & 
Van Rhenen, 2008). De la misma forma, también fueron incorporados los mismos seis perfiles de 
trabajadores propuestos por Spence y Robbins (1992), extraídos de las tres dimensiones de la 
WorkBAT a través de un análisis de clusters, dada su elevada contribución para el enriquecimiento 
de la investigación y la muy exigua presencia de estos perfiles de trabajadores en las 
investigaciones de esta temática (Aziz, Wuensch, et al., 2010).    
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atribuyeron tres dimensiones de workaholism: 1) Envolvimiento con el trabajo; 2) 
Impulso para el trabajo y 3) Placer por el  trabajo. Con base en estas tres 
dimensiones y en un análisis de perfiles, Spence y Robbins (1992) facultaron una 
serie de conyugaciones a partir de las cuales se consigue llegar a seis diferentes 
perfiles de trabajadores: 1) Trabajadores Entusiastas, 2) Workaholics, 3) 
Workaholics Entusiastas, 4) Trabajadores Descomprometidos, 5) Trabajadores 
Relajados, y 6) Trabajadores Desencantados, siendo que los tres primeros 
perfiles corresponden a diferentes tipos de workaholics. O sea, “diferentes tipos de 
modelos de comportamiento workaholic . . . cada uno con diferentes antecedentes 
y resultados” (Burgess, Burke, & Oberklaid, 2006, p. 49; Burke, 1999a, p. 47; 
Burke, 2000a, p. 4).  
Trabajadores Workaholics. Son descritos en términos de las personas que 
obtienen puntuaciones elevadas en las dimensiones de la escala envolvimiento con 
el  trabajo e impulso para el trabajo, y baja puntuación en la dimensión placer 
por el trabajo (Spence & Robbins, 1992). Estos trabajadores invisten demasiado 
tiempo en el trabajo y a pensar en él, manteniendo una relación muy 
desequilibrada entre el trabajo e la vida privada, a pesar del trabajo no ser algo 
que verdaderamente aprecien, son perfeccionistas y tienen gran dificultad en 
delegar tareas, aunque tiendan a ser razonablemente productivos (Aziz, Wuensch,  
& Brandon, 2010).        
Trabajadores Entusiastas. Se constituyen por aquellos que consiguen 
elevadas puntuaciones en las escalas de envolvimiento y de placer por el trabajo, 
y bajas puntuaciones en el impulso para el trabajo (Spence & Robbins, 1992). 
Son muy trabajadores, les gusta lo que hacen, siempre están presentes y animados 
y trabajan longas horas, aunque la calidad de su trabajo sea flaca (Aziz, Wuensch, 
et al., 2010). Porque son personas bastante equilibradas, tienen la capacidad de 
compensar en su salud física y mental los efectos del exceso de tiempo que 
invisten en el trabajo, pues demuestran una cierta inmunidad al estrés. Su gran 
motivación parece ser estimulada “por todos los factores que hacen con que las 
personas trabajen más arduamente, incluyendo el dinero, la responsabilidad, la 
lealtad y el autodesarrollo” (Buelens & Poelmans, 2004, p. 454).      
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Workaholics Entusiastas. Reportan elevadas puntuaciones en las tres 
dimensiones de la escala de workaholism (Spence & Robbins, 1992); esto es, en 
el envolvimiento, en el placer y en el impulso para el trabajo. Este perfil de 
trabajadores, a que Aziz, Wuensch, et al. (2010) apellidaron de “trabajadores 
positivamente envueltos” (p. 628), también invisten mucho tiempo en el trabajo y 
a pensar en él, pero porque trabajar es para ellos una pasión, son el prototipo del 
trabajador ideal, en virtud de la enorme energía y afectividad positiva que los 
caracteriza. Sin embargo, tanto sus relaciones personales como su salud pueden 
salir perjudicadas en virtud de esta excesiva dedicación al trabajo (Aziz, Wuensch, 
et al., 2010). Adicionalmente, son “intrínseca y fuertemente motivados por la 
lealtad, por el autodesarrollo y por la responsabilidad, y también, pero en menor 
medida, por el nivel de sus sueldos” (Buelens & Poelmans, 2004, p. 449). Este 
perfil de trabajador corresponde al perfil del Worklover (denominación adoptada 
en este estudio), caracterizado por Ramos (2004) como “la persona que ama el 
trabajo; que a pesar de dedicar demasiado tiempo al trabajo posee una relación 
altamente agradable con el mismo” (p. 413). 
Trabajadores Descomprometidos. Presentan puntuaciones bajas en todas 
las dimensiones de la escala de workaholism (Spence & Robbins, 1992). O sea, 
puntúan abajo de la media en el envolvimiento, en el placer con el trabajo y  en el  
impulso para el trabajo. Estos trabajadores no tienen gran motivación para 
trabajar, estando al servicio las horas estrictamente contratadas. Porque sus vidas 
no se pautan por una gran satisfacción o sentido de propósito, son acomodados a 
las carreras profesionales y no se sujetan a grandes presiones en el trabajo, siendo 
prácticamente inexpresivas sus quejas sobre cuestiones de estrés y de salud (Aziz, 
Wuensch, et al., 2010).  
Trabajadores Relajados. Presentan bajas puntuaciones en las escalas de 
envolvimiento con el trabajo y de impulso para el trabajo, y elevadas en el placer 
por el trabajo (Spence & Robbins, 1992). Desmotivados por los sueldos, no viven 
grandes presiones en el trabajo y consiguen mantener una buena relación entre 
este e la vida familiar. Siendo trabajadores con elevado bien-estar emocional, 
presentan solo algunas quejas al nivel psicosomático (Aziz, Wuensch, et al., 
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2010). Aunque aprecien los desafíos en el trabajo, pura y simplemente no se 
envuelven con este (Buelens & Poelmans, 2004).       
Trabajadores Desencantados. Obtienen puntuaciones abajo de la media en 
las escalas de envolvimiento y de placer con el trabajo, y por encima de la media 
en impulso para el trabajo (Spence & Robbins, 1992). En el seno dos trabajadores 
no workaholics, Aziz, Wuensch, et al. (2010) consideran tratarse del perfil más 
problemático. Extremamente parcos en satisfacción y en sentido de propósito con 
sus vidas, sus resultados psicológicos son muy pobres, viven niveles de estrés 
elevadísimos y son los que invisten menos tiempo en el trabajo. Buelens y 
Poelmans (2004) añaden que estos trabajadores son tremendamente alienados, 
desmotivados e insatisfechos con su trabajo en todos los aspectos.   
2. Inteligencia Emocional 
La inteligencia emocional (IE) estudia las interacciones entre la inteligencia y 
la emoción (LaMothe, 2010). Se asumiendo como distinta de la inteligencia 
cognitiva, la IE representa una forma de inteligencia general que reflecte el 
potencial de las personas en el “comportamiento adaptativo inteligente que 
promueve el éxito personal, la felicidad y el bien-estar general” (Wood, Parker & 
Keefer, 2009, p. 67).  
La evidencia empírica ha venido a sugerir la IE como un factor importante en 
el desempeño profesional de los trabajadores (Wu, 2011) y una de las más 
importantes competencias individuales para las organizaciones (Chiva & Alegre, 
2008). Pudiendo ser enseñada, aprendida o incrementada (Chegini, 2010; Liptak, 
2005; Slaski & Cartwright, 2003), la IE promueve el éxito personal y profesional, 
el bien-estar, la auto-estima (Carmeli, Yitzhak-Halevy, & Weisberg, 2009), la 
autoconfianza (Cole & Rozell, 2011), la motivación, la persistencia, la resistencia 
al frustración, la capacidad de controlar los propios impulsos (Martínez & Muñoz, 
2005) y la capacidad de ajustamiento interpersonal (Summerfeldt, Kloosterman, 
Antony, & Parker, 2006), siendo “un recurso prácticamente inexplorado” (Huy, 
1999, p. 326) en el aumento de las dinámicas ambientales enfrentadas por las 
empresas. 
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3. Estrés Ocupacional 
Segundo Aziz, Wuensch, et al. (2010), el estrés ocupacional es definido en 
términos del “grado en que el empleo de alguien es visto como teniendo efectos 
nocivos sobre su salud física y mental” (p. 631). Siendo cierto que existe una 
relación entre el workaholism y el estrés ocupacional (e.g., Schaufeli et al., 2008; 
Spence & Robbins, 1992), prácticamente todos los estudios efectuados con 
recurso a la WorkBAT apuntan la dimensión envolvimiento con el trabajo como 
significativa y positivamente relacionada al estrés en el trabajo (Mcmillan et al., 
2001). Kanai y Wakabayashi (2001) también concluyeron que las tendencias para 
el workaholism aumentan en función de una carga de trabajo excesiva, del 
conflicto y de la ambigüedad de papeles organizacionales.  
4. Bien-estar Laboral 
El bien-estar afectivo es definido en términos de una más frecuente vivencia 
de afectos positivos y menos frecuente de afectos negativos (Daniels, 2000, cit. in 
Rego, Ribeiro, & Cunha, 2010, p. 217). Segundo Burke (2000a), en la literatura 
sobre workaholism existe un razonable consenso sobre menores niveles de bien-
estar (psicológico e físico) en los workaholics (e.g., Burke, 2000d; Shimazu & 
Schaufeli, 2009; Taris, Geurts, Schaufeli, Blonk, & Lagerveld, 2008). Los efectos 
negativos del workaholism en el bien-estar de los trabajadores se manifiestan en 
una salud (psicológica y física) más precaria, en un menor ejercicio profesional y 
en una mayor insatisfacción con la vida laboral y familiar.  
5. Productividad Laboral 
La principal métrica de la productividad sigue siendo el trabajo producido por 
hora (Harte, Mahieu, Mallett, Norville, & VanderWerf, 2011). La productividad 
puede ser afectada por diversos factores, tales como las características específicas 
del trabajo, una mayor exigencia física o psicosocial (Van den Berg, Robroek, 
Plat, Koopmanschap, & Burdorf, 2011), “una baja autonomía en el trabajo, un 
trabajo muy exigente y un trabajo emocionalmente exigente” (Van den Heuvel, 
Geuskens, Hooftman, Koppes, & Van den Bossche, 2010, p. 335), una jornada de 
trabajo demasiadamente prolongada (Dhande & Sharma, 2011; Hanna, Chang, 
Sullivan, & Lackney, 2008), una edad más avanzada de los trabajadores (Letvak 
& Buck, 2008), sus propias características personales y sus estilos de vida, así 
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como las características de la organización (Cockburn, Bailit, Berndt, & 
Finkelstein, 1999, cit. in Alavinia, Molenaar, & Burdorf, 2009, p. 50).  
 
ESTUDIO EMPÍRICO 
1. Objetivos e Hipótesis de Investigación 
El objetivo central de este estudio se sitúa en el análisis de la relación entre 
los diferentes tipos de workaholism y la inteligencia emocional, en el sentido de 
se comprender en qué medida la IE permite una relación más positiva y saludable 
con el trabajo y cual el papel de la IE en el workaholism, aunque nos 
propongamos averiguar otras variables, como el estrés ocupacional, el bien-estar 
de los trabajadores, la productividad y las variables socio demográficas de nuestra 
muestra en función de los diferentes tipos de workaholism.  
El workaholism y la inteligencia emocional. De la revisión de la literatura 
efectuada,  nos resalta que los workaholics se tratan de individuos sufridores, que 
buscan alcanzar en su actividad profesional la satisfacción emocional que, 
eventualmente, no consiguen en otras áreas de sus vidas (Solan & Casey, 2003). 
Como vimos, al workaholism se encuentran asociados elevados costos 
individuales y sociales (Huang et al., 2010), que justifican, por si solo, un 
entendimiento más profundizado de este fenómeno. Siendo la IE considerada 
como una de las competencias individuales más importantes para las 
organizaciones (Chiva & Alegre, 2008), y delante del hecho de esta poder ser 
aprendida o incrementada (Chegini, 2010; Liptak, 2005; Slaski & Cartwright, 
2003) en todas las personas, independientemente de sus profesiones, e 
incorporada en sus prácticas profesionales (Brackett, Rivers, & Salovey, 2011), 
creemos en la IE como un factor importante en la reducción de las problemáticas 
asociadas al workaholism y que este puede ser el factor diferenciador entre los 
comportamientos de los Workaholics y de los Worklovers. Así, formulamos 
nuestra primera hipótesis (H1), que dispone los Worklovers como emocionalmente 
más inteligentes que los Workaholics. 
El workaholism y el estrés ocupacional. Al explorar un poco los agentes 
inductores de estrés ocupacional, sobre todo aquellos que consideramos más 
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directamente relacionados con la temática del workaholism, verificamos los 
siguientes: que demasiadas horas de trabajo (Letvak & Buck, 2008; Porter, 2001), 
una carga de trabajo excesiva (Kanai & Wakabayashi, 2001), la vivencia de gran 
presión laboral (Donders, Van der Gulden, Furer, Tax, & Abbing, 2003), el 
desequilibrio entre el esfuerzo investido en el trabajo y bajos niveles de 
recompensas financieras, de estima y de seguridad (Ng, Diener, Aurora, & Harter, 
2009), así como niveles superiores de envolvimiento con el trabajo (Mcmillan et 
al., 2001). Atendiendo a que mayores niveles de estrés han venido a ser asociados 
a los trabajadores workaholics (e.g., Schaufeli et al., 2008; Spence & Robbins, 
1992), pretendemos verificar de qué forma esta variable se reflecte en los 
diferentes tipos de trabajadores de nuestra muestra, y cuál su papel en el 
workaholism, por lo que anunciamos la segunda hipótesis (H2): 
Comparativamente a los Worklovers, los Workaholics sufren de mayores niveles 
de estrés. 
El workaholism y el bien-estar afectivo en el trabajo. Segundo Matuska 
(2010) y Burke (2000a), la investigación que relaciona el workaholism al bien-
estar de los trabajadores ha venido a demonstrar la existencia de una relación 
negativa entre estas dos variables. Teniendo como punto de partida esta 
asociación inversa, encontrada, por ejemplo, en el trabajo de Shimazu y Schaufeli 
(2009), y el hecho de la evidencia empírica apuntar para una relación positiva 
entre las dimensiones de workaholism envolvimiento con el trabajo (e.g., Shimazu 
& Schaufeli, 2009), placer por el trabajo (e.g., Burke, 1999b) y el bien-estar de 
los trabajadores, así como para superiores niveles de bien-estar de los Worklovers 
en comparación a los Workaholics (e.g., Burke, 2000d), y dada la importancia que 
creemos que el bien-estar de los individuos tiene sobre las cuestiones relativas al 
trabajo y a las organizaciones, consideramos pertinente investigar la forma como,  
en nuestra muestra, el bien-estar se relaciona con el workaholism. En este sentido,  
nuestra tercera hipótesis (H3) dispone que, relativamente a los Workaholics, los 
Worklovers sienten mayores niveles de bien-estar afectivo en el trabajo. 
El workaholism y la productividad laboral. Delante de la importancia de la 
productividad para las organizaciones y hecho de que la evidencia empírica 
demostrar alguna falta de consenso sobre la productividad de los Workaholics, 
Resumen alargado 
15 
dado algunos autores (e.g., Aziz & Tronzo, 2011; Aziz, Wuensch, et al., 2010; 
Burke, 1999b) defienden los workaholics como bastante productivos, mientras 
para otros no son los trabajadores más productivos (Burwell & Chen, 2002; 
Griffiths, 2005), suscitó nuestro interés en verificar la relación de la productividad 
con el workaholism. Aunque se traten de trabajadores muy dedicados a su trabajo 
y particularmente diligentes (Ng, Sorensen, & Feldman, 2007), la verdad es que 
las jornadas de trabajo extremamente largas (típicas de los Workaholics), así 
como peores niveles de desempeño connotados a los Workaholics (Shimazu & 
Schaufeli, 2009; Shimazu et al., 2010), han sido asociados a significativos 
impactos negativos en la productividad (Dhande & Sharma, 2011; Hanna et al., 
2008). Formulamos, así, la cuarta y última hipótesis (H4), que sustenta que los 
Workaholics son trabajadores menos productivos que los Worklovers. 
2. Método 
2.1 Caracterización de la muestra. 
El presente estudio fue realizado predominantemente en las zonas Centro  y 
Norte de Portugal, a través de una metodología de muestreo no probabilístico. La 
muestra fue constituida por 6741 participantes voluntarios, 414 (61.40%) del 
género femenino y 260 (38.60%) del género masculino, que respondieron al 
Cuestionario WIE, acrónimo de Workaholism e Inteligencia Emocional. La edad 
de los participantes se situó entre los 18 y los 64 anos inclusive (M = 35.87; DP = 
9.20), siendo la media de edades de 38.15 años (DP = 0.60) en el sexo masculino 
y  34.44 años (DP = 0.42) en el sexo femenino. La muestra se constituyó por 514 
participantes (76.3%) con habilitaciones al nivel de la Enseñanza Superior, 140 
(20.8%) con Enseñanza Secundaria y 20 (3.0%) con Enseñanza Básica, todos 
                                                 
1 De los 684 cuestionarios recogidos, se excluyeron 10 casos por no cumplir el requisito de 
inclusión en el estudio, en virtud de no se encontraban inseridos en el mercado de trabajo hay por 
lo menos seis meses en el momento de la respuesta al cuestionario. A tasa de respuestas válidas 
fue de 98.54%. Para los ítems que integran los instrumentos de medida de Workaholism, 
Inteligencia Emocional, Niveles de Estrés, Bien-estar Afectivo en el Trabajo y Productividad 
Individual, obtuvimos, respectivamente, tasa de respuestas válidas de 99.96, 99.99, 99.98, 100.00 e 
99.90% (tasas de no-respuestas de 0.04, 0.01, 0.02, 0.00 e 0.10%); al nivel de las variables 
demográficas obtuvimos una tasa de respuestas válidas de 100.00% en todas las variables, con 
excepción de los ítems de respuesta no obligatoria, principalmente la retribución de las horas extra 
y el sueldo líquido mensual, cuyas proporciones de missing values se sitúan en los 2.7 y 1.6%, 
correspondientes a una tasa media de respuestas válidas de 97.30 y de 98.40%. 
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trabajadores, con una media de 8.20 años de tiempo de servicio en la empresa 
actual (DP = 7.92).  
436 participantes (64.7%) relataron su actividad profesional de cariz más 
social (e.g., con clientes); 205 (30.4%) trabajan con datos (e.g., procesar 
información, mantener niveles constantes de atención, realizar cálculos mentales, 
etc.); y 33 participantes (4.9%) desempeñan tareas que exigen más esfuerzo físico, 
como manipular, mover o cargar. 440 participantes trabaja en el sector de los 
servicios (65.3%), 87 (12.9%) en el sector industrial, 86 (12.8%) en el comercial, 
60 (8.9%) en la construcción, y solo uno encuestado (0.1%) en la agricultura, 
pecuaria o pescas. 196 encuestados (29.1%) reportaron trabajar en grandes 
empresas2, 192 (28.5%) en pequeñas empresas, 153 (22.7%) en medias empresas 
e 133 (19.7%) en micro empresas, siendo que 39.6% (267) son jefes.  
2.2 Material  y procedimientos. 
La recoja de los datos se realizó por medio de cuestionario auto-administrado, 
disponible online en a plataforma Google Docs, habiendo sido cumplidos todos 
los procedimientos formales y éticos inherentes a una investigación de esta 
naturaleza. La primera parte del Cuestionario WIE se constituyó por cinco 
medidas: 1) Workaholism; 2) Inteligencia Emocional; 3) Niveles de Estrés; 4) 
Bien-estar Afectivo en el Trabajo; y 5) Productividad Individual, que abajo se 
describen. Las instrucciones de relleno fueron fornecidas por escrito en la primera 
parte del cuestionario. En la parte final, se integraron las cuestiones socio 
demográficas. 
2.2.1 Medida de workaholism. La Workaholism Battery (WorkBAT), de 
Spence y Robbins (1992), evalúa el grado de workaholism de los participantes con 
base en tres dimensiones: envolvimiento con el trabajo, impulso para el trabajo y 
placer por el trabajo. Es compuesta por 25 ítems, que versan sobre diferentes 
aspectos de la relación con el trabajo y con el aprovechamiento del tiempo libre. 
La versión aquí utilizada se basó en un procedimiento estandarizado de traducción 
y retroversión de la escala original. La escala de medida es de tipo Likert, con  
cinco opciones de respuesta: 1) discuerdo totalmente a 5) concuerdo totalmente, y 
                                                 
2 Grandes empresas: con más de 200 trabajadores; medias empresas: entre 51 y 200 




es compuesta por tres niveles: 1) Envolvimiento con el trabajo – refleja la 
necesidad de que los individuos hagan un uso eficiente de su tiempo (tanto en el 
trabajo como fuera de él); esta dimensión es evaluada por ocho ítems: 1, 6 y 8 
(invertidos), 12, 13, 15, 21 y 24. 2) Impulso para el trabajo – evalúa el estímulo 
interno de carácter obsesivo por el trabajo, al cual los individuos no consiguen 
resistir (Schaufeli, Bakker, Van Der Heijden, & Prins, 2009); la motivación 
interna de los individuos para el trabajo, así como la frecuencia con que piensan 
en trabajo (Andreassen et al., 2010) y es evaluada a través de siete ítems (3, 5, 14, 
18, 20, 22 e 25). 3) Placer por el trabajo – evalúa el grado de placer advenido del 
trabajo, obtenido a través de las respuestas a las ítems 2, 4, 7, 9, 10, 11 invertido, 
16, 17, 19 y 23, en un total de 10.  
2.2.2 Medida de inteligencia emocional. La IE fue evaluada con recurso al 
instrumento de medida propuesto por Rego et al. (2007), previamente desarrollado 
y validado para la población portuguesa por Rego y Fernandes (2005b), centrado 
en el modelo mixto. La escala es de tipo Likert de siete puntos (1: “la afirmación 
no se aplica rigorosamente nada a mí” a 7: “la afirmación se aplica 
completamente a mí”) y comprende 17 descriptores agrupados en seis factores, así 
designados por Rego y Fernandes (2005a): 1) Comprensión de las emociones 
propias (ítems 1, 9 y 17) – determina el grado en que los individuos comprenden 
sus propios sentimientos y emociones, así como sus causas. Este factor caracteriza 
complexos procesos cognitivos en la medida en que los individuos, además de 
identificar o de prestar atención a sus emociones, las comprenden; 2) Autocontrol 
frente a las críticas (ítems 2, 5 y 15, todos invertidos) – evalúa la forma como los 
individuos reaccionan, tratan o aceptan las críticas de los otros; 3) Auto-
encorajamiento (uso de las emociones) (ítems 11, 14 y 16) – se relaciona con el 
uso de las emociones y con la capacidad de auto motivación y de encorajamiento 
de los individuos; 4) Autocontrol emocional (regulación de las emociones) (ítems 
4, 6 y 8) – designa el grado en que el individuo, delante situaciones de elevada 
carga emocional, consigue controlar sus emociones, así como su capacidad para 
redireccionar el pensamiento y establecer prioridades basadas en la asociación de 
sentimientos y emociones; 5) Empatía y contagio emocional (ítems 3 y 7) – 
evalúa el grado en que los individuos emocionalmente se contagian y se 
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sintonizan con los otros; 6) Comprensión de las emociones de los otros (ítems 10, 
12 y 13) – describe la capacidad de los individuos entendieren las emociones y 
sentimientos de las personas con quien se relacionan.  
2.2.3 Medida de niveles de estrés. Los niveles de estrés fueron mensurados 
con utilización del instrumento de medida de Rego y Souto (2004). La escala es 
de tipo Likert de siete puntos (1: no se aplica rigorosamente nada a 7: se aplica 
completamente), compuesta por siete descriptores, con una estructura bifactorial, 
designada de Stress 1 (ítems 3, 4, 5, 6 y 7) y Stress 2 (ítems 1 y 2). El Stress 1 
caracteriza el estrés sentido por el trabajador por antelación al trabajo que 
desarrolla, mientras el Stress 2 caracteriza el estrés efectivamente vivido en el 
trabajo3.  
2.2.4 Medida de bien-estar afectivo en el trabajo. Para medición del bien-
estar afectivo en el trabajo recurrimos al instrumento de medida de Rego y Souto 
(2004). La escala de medida es de tipo Likert, con sete opciones de respuesta: 1) 
nunca a 7) siempre. Es compuesta por 15 descriptores que representan “cinco 
dimensiones bipolares: (1) ansiedad-conforto; (2) depresión-placer; (3) 
aburrimiento-entusiasmo; (4) cansancio-vigor; (5) irritación-serenidad” (Rego & 
Souto, 2004, p. 6), representando la frecuencia de los afectos negativos y 
positivos.  
2.2.5 Medida de productividad individual. Los datos relativos a la 
productividad individual fueron recogidos por, Rego y Souto (2004), “con el 
recurso a escalas auto-descriptivas” (p. 7). La escala es de tipo Likert, con siete 
opciones de respuesta: 1) no se aplica rigorosamente nada a 7) aplica-se 
completamente, con una estructura bifactorial: 1) Productividad interna; 2) 
Productividad comparativa. El primero factor se refiere a la percepción que los 
respondientes tienen de su propia productividad, el segundo refleja la 
productividad del respondiente comparativamente con la productividad por este 
sentida en “individuos externos a la organización” (Rego & Souto, p. 7).  
                                                 




3. Características Psicométricas y Estructuras Factoriales del WIE 
El análisis de fiabilidad de las medidas se efectuó a través de análisis de 
consistencia interna y análisis confirmatorios, por medio de modelación por 
ecuaciones estructurales. Se revalidó la Escala de Niveles de Stress (ENS) por 
medio de un Análisis Factorial Exploratorio en Componentes Principales (ACP), 
motivado por el ajustamiento inadecuado decurrente del modelo estructural. 
Seguidamente, se realizó un análisis de clústeres a la WorkBAT, para 
determinación de los perfiles de los trabajadores.  
3.1 Análisis de la consistencia interna de las medidas.  
Para análisis de la consistencia interna se procedió al cálculo de los 
coeficientes alpha de Cronbach para la totalidad de los ítems considerados en 
cada instrumento de medida constituyente de lo Cuestionario WIE. Seguidamente, 
por el proceso de multi-etapas, se examinó ítem a ítem los que bajaban la 
consistencia interna, habiendo sido eliminados aquellos que maximizaban la 
consistencia interna del todo, cuando sucesivamente retirados4 (John & Benet-
Martínez, 2000). Este procedimiento de eliminación de ítems solo se realizó en la 
WorkBAT, una vez que las restantes medidas no presentaron, en una primera 
instancia, valores de alpha inferiores a .80. Así, en el primer análisis, la WorkBAT 
(25 ítems) obtuvo un alpha de Cronbach de .795 (n = 669). Después la remoción 
de los ítems que más contribuían para la disminución del todo, caso se eliminasen 
(ítems nºs. 1 invertido, 5, 6 invertido, 12 y 14), se repitió el procedimiento 
habiéndose obtenido un alpha fuerte (α = .831). Los resultados del alpha de 
Cronbach para los tres factores da WorkBAT fueron: Factor 1, α = .448; Factor 2, 
α = .732; Factor 3, α = .804. Los factores retenidos apuntaron para índices de 
                                                 
4 En la eventualidad de, en cada etapa, el valor del coeficiente de consistencia interna se 
mantuviese invariablemente abajo de .80, valor apuntado como deseable por Nunnally (1978), se 
repetía sucesivamente el procedimiento de eliminación de los ítems que más saturaban la escala 
caso fuesen eliminados, hasta se obtener un valor de consistencia que igualase, o se revelase 
superior, al balizador antes aludido. De esta forma, se retuvieron los restantes ítems, por se 
consideraren imprescindibles a la obtención de un grado de fidelidad óptimo, habiéndose asumido 
que cada ítem debe ser imprescindible para la formación del constructo que se pretende medir, 
traduciendo una correlación ítem-total relativamente fuerte (segundo Hill y Hill, 2000, nunca 
inferior a .40, o entre .30 y .50, utilizando los criterios de John y Benet-Martínez, 2000). 
Atendiendo a que las variancias de los ítems no se presentaron siempre semejantes, procedimos al 
cálculo de los coeficientes de consistencia interna (alphas de Cronbach) no estandarizados, 
conservando, de esta forma, la variabilidad inter-ítems. 
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fiabilidad que oscilan entre buenos y aceptables, excluyendo el Factor 1, que se 
situó abajo del valor de consistencia interna aceptable (α = .70).  
En las restantes medidas, se obtuvieron los siguientes valores de consistencia 
interna: Inteligencia Emocional, obtuvo un alpha fuerte, α = .865 (n = 673), Factor 
1, α = .812, Factor 2, α = .802, Factor 3, α = .803, Factor 4, α = .747, Factor 5, α = 
.817, y Factor 6, α = .787; Niveles de Stress , una consistencia interna muy fuerte, 
α = .906 (n = 673), Factor 1, α = .900, y Factor 2, α = .837;  Bien-estar Afectivo 
en el Trabajo, con un índice de fiabilidad muy fuerte, α = .936 (n = .674), Factor 
1, α = .887, Factor 2, α = .837, Factor 3, α = .910, Factor 4, α = .806, y Factor 5, α 
= .828; Productividad Individual, un alpha fuerte, α = .824 (n = 670), Factor 1, α 
= .862, y Factor 2, α = .846. A pesar del reducido número de ítems que componen 
cada factor de las escalas, verificamos que cada factor retenido presentó una 
buena consistencia interna, con excepción del Factor 1 de la WorkBAT. 
3.2 Análisis factoriales confirmatorias de las medidas. 
En la secuencia de los cálculos de los coeficientes de consistencia interna 
efectuados a cada una de las cinco medidas, y teniendo por base los ítems 
retenidos de la WorkBAT, se efectuaron los procedimientos de análisis de las 
estructuras factoriales5 de las cinco escalas. En una primera etapa, se realizó un 
análisis factorial exploratorio de las escalas del WIE. Teniendo en consideración 
las relaciones existentes entre los constructos latentes y las variables observadas, 
se especificaron, para cada escala, el modelo de medida de acuerdo con las 
estructuras factoriales obtenidas en el análisis exploratorio. Posteriormente, se 
procedió a la sumisión de las ecuaciones estructurales al análisis del programa 
AMOS (versión 18.0), al que se siguió la estimación y evaluación del grado de 
ajustamiento del modelo (Arbuckle, 2006).  
3.2.1 Estructura factorial de la WorkBAT. El diagrama de trayectorias 
obtenido reveló tres constructos latentes de primer orden (correspondientes a los 
tres factores extraídos originalmente por Spence y Robbins, 1992) y un de 
segundo orden, correspondiente a la medida de workaholism en su globalidad (20 
ítems). El modelo de medida propuesto es recursivo y contempla los 669 
                                                 
5 Dada la correspondencia de los componentes extraídos con las escalas originales, se optó 
por la misma denominación de los autores originales para cada factor extraído de las medidas. 
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inquiridos que respondieron a la totalidad de las cuestiones de la WorkBAT. La 
cualidad del ajustamiento evidenció un valor de CMIN/DF de 6.09, χ2(167) de 
1017.08, p < .001. Los índices NFI (Normed of fit index) y CFI (Comparative fit 
index) se revelaron bajos (.721 e .753, respectivamente)6,7. El RMSEA se situó en 
.0878. Partiendo de los criterios establecidos para la cualidad del ajustamiento, y a 
pesar de las fragilidades encontradas, se concluyó por el ajustamiento moderado 
del modelo, dado que los valores no se alejan  excesivamente de los balizadores 
deseables. Las variables observables mostraron coeficientes de regresión entre λ = 
.259 e λ = .818 inclusive, siendo las relaciones emergidas positivas y 
estadísticamente significativas en su totalidad. Los coeficientes de regresión 
múltiplos oscilan entre el nivel moderado (β = .693), observable en la dimensión 
placer, y elevado en las restantes dos dimensiones (impulsión: β = .815; 
envolvimiento: β = .963), confirmando la estructura factorial de la medida. 
3.2.2 Estructura factorial de la EIE. El diagrama de trayectorias volvió seis 
constructos latentes de primer orden, correspondientes a las seis dimensiones de 
IE extraídas por Rego et al. (2007), y un de segundo orden, relativo a la escala de 
IE en su totalidad. El modelo de medida propuesto es recursivo y considera los 
673 respondientes que concluyeron la totalidad de las cuestiones de la EIE.  
La cualidad del ajustamiento indicó un valor de CMIN/DF de 2.86, χ2(113) de 
323.63, p < .001. El índice de NFI se reveló bastante bueno (.930), tal como el 
CFI (.953) y el RMSEA (.053), teniéndose concluido por un bueno ajustamiento. 
Los coeficientes de regresión de las variables observables alternaron entre λ = 
.660 y λ = .832, inclusive. Todas las relaciones entre variables fueron 
marcadamente positivas y estadísticamente significativas. Los valores de los 
coeficientes de regresión múltiplos oscilaron entre (β = .356 e β = .856), 
confirmando la estructura factorial de la medida. 
                                                 
6 Segundo Schumacker y Lomax (1996), para ser considerado un buen ajustamiento el índice 
NFI deberá ser superior a .80. 
7 Relativamente al índice CFI, a bibliografía de referencia (Cheung & Rensvold, 2002; Hu & 
Bentler, 1999; Kim, 2005) apunta como deseable que el valor venza la barrera dos .90. Sin 
embargo, Kenny y McCoach (2003) consideran un ajustamiento extremamente pobre cuando CFI 
< .50, caso que aquí no se hay verificado. 
8 En el que concierne al RMSEA, Browne y Cudeck (1993, cit. in Jackson, 2001, p. 216) 
defienden que un ajustamiento razonable debe situarse abajo de .08. Segundo Browne y Cudeck 
(1993, cit. in Davey, Savla, & Luo, 2005, p. 582), un modelo no debe ser usado cuando RMSEA > 
.10. 
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3.2.3 Estructura factorial da ENS. O diagrama de trayectorias evidenció 
dos constructos latentes de primer orden, correspondientes a las dimensiones 
Stress 1 y Stress 2, y uno de segundo orden (niveles de estrés en su totalidad). El 
modelo de medida propuesto es recursivo y considera la totalidad de los 
inquiridos que respondieron a todas las cuestiones de la ENS (673 casos). La 
cualidad del ajustamiento reveló un valor de CMIN/DF de 35.05, χ2(13) de 
455.69, p < .001. El índice de NFI mostró un buen grado de ajustamiento (.866). 
El índice de CFI se situó en .8699 y el RMSEA en .10510. Porque estos resultados 
apuntaron para el no ajustamiento del modelo, se procedió a un “Análisis Factorial 
exploratorio (AFE) sobre la matriz de las correlaciones, con extracción de los 
factores por el método de las componentes principales, seguida de una rotación 
Varimax” (Marôco, 2010, p. 530), habiéndose verificado saturaciones elevadas y 
significativas del ítem 3 en los dos factores, razón que motivó su exclusión. 
Los seis ítems restantes fueron, entonces, sometidos a un análisis factorial 
exploratorio con seguridad en la interpretación de los resultados, ya que el test de 
esfericidad de Bartlett devolvió un valor de 2 (15) = 2574.43 (p < .001) y de .82 
en la medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), comprobando la adecuación del 
muestreo. Los resultados apuntaron claramente para una estructura de dos 
factores, con una variabilidad total de 81,05% entre los ítems ordinales, habiendo 
sido retenidos los factores que presentaban un eigenvalue > 1. El primero factor 
(Stress 1) explicó 63.82% de la variancia (eigenvalue = 3.83) y presentó 
saturaciones factoriales elevadas en el Stress_6 (.92), Stress_5 (.87), Stress_7 
(.85) y moderada en el Stress_4 (.69). Al segundo factor cupo una variancia 
explicada de 17.23% (eigenvalue = 1.34), ostentando pesos elevados en las 
variables Stress_1 (.91) y Stress_2 (.87). 
3.2.4 Estructura factorial de la EBAT. El diagrama de trayectorias 
evidenció cinco constructos latentes de primer orden, correspondientes a la 
estructura pentafactorial extraída del análisis factorial confirmatorio de Rego y 
Souto (2004), y uno de segundo orden, que globalmente contempla el bien-estar 
                                                 
9 Kenny y McCoach (2003) consideraron un ajustamiento extremamente pobre cuando CFI < 
.50, caso que aquí no se verificó. 
10 Demasiado elevado para ser considerado aceptable (Browne & Cudeck, 1993, cit. in Davey 
et al., 2005, p. 582). 
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afectivo en el trabajo. El modelo de medida propuesto es recursivo y considera la 
totalidad de los inquiridos que respondieron en la íntegra al cuestionario WIE (n = 
674). A cualidad del ajustamiento obtenida en el CMIN/DF se situó en 8.69, 
χ2(85) de 738.60, p < .001. Los índices NFI y CFI mostraron buenos 
ajustamientos (.902 y .915, respectivamente). El RMSEA se situó en .073, 
demostrando el total ajustamiento del modelo. Los coeficientes de regresión de las 
variables observables oscilaron entre λ = .572 y λ = .908, inclusive. Todas las 
relaciones entre variables se revelaran positivas y estadísticamente significativas, 
confirmando la estructura factorial de la EBAT11. 
3.2.5 Estructura factorial de la EPI. El diagrama de trayectorias obtenido 
evidenció dos constructos latentes de primer orden (productividad interna y 
productividad comparativa) y un de segundo orden, englobando la totalidad de la 
productividad individual autopercebida. El modelo propuesto es recursivo y 
considera todos los sujetos que respondieron integralmente a la EPI (670). El 
análisis de la cualidad del ajustamiento nos devolvió valor de CMIN/DF de 2.54, 
χ2(8) de 20.31, p = .009. Los índices NFI y CFI evidenciaron ajustamientos 
elevados (.989 y .993, respectivamente). El RMSEA se situó en .048, habiéndose 
concluido por el perfecto ajustamiento del modelo (Hu & Bentler, 1999). Los 
coeficientes de regresión de las variables observables se cifraron, inclusive, entre 
λ = .731 e λ = .886, siendo todas las relaciones presentadas positivas y 
estadísticamente significativas. Los coeficientes de regresión múltiplos se situaron 
entre el moderado (β = .549) y el elevado (β = .860), confirmando la estructura 
factorial obtenida por Rego y Souto (2004). 
3.3 Análisis de clústeres de la WorkBAT para identificación de perfiles. 
Para el análisis de clústeres, se procedió a la clasificación de los inquiridos 
por grupos a través del procedimiento no jerárquico k-Means, habiéndose, 
previamente, estandarizado las tres dimensiones de la WorkBAT para que todas 
                                                 
11 Aunque tuviésemos optado por mantener las denominaciones originales de los factores en 
virtud de que hubiéramos obtenido una estructura factorial análoga a la de Rego y Souto (2004), 
verificamos, a través de un análisis a sus contenidos (ítems constituyentes), que el primero factor 
(Ansiedad-conforto) mide solo la Ansiedad; el segundo factor (Depresión-placer) mide, 
primordialmente, el Placer; el tercer factor (Aburrimiento-entusiasmo) mide el Entusiasmo; el 
cuarto (Cansancio-vigor) mide el Vigor; y el quinto y último factor (Irritación-serenidad) mide la 
Irritación. De esta forma, justificamos el facto de, a lo largo de este estudio, a veces, nos referimos 
a estos factores por la dimensión que, de facto, miden. 
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contribuyesen con el mismo nivel de referencia para el análisis. Analizadas las 
varias soluciones, se optó por la de seis clústeres, por haber sido la que mejor se 
adecuó a los parámetros definidos a priori por Spence y Robbins (1992) para 
identificación de los perfiles de trabajadores. Para identificación de las variables 
más importantes en los seis clústeres retenidos, se analizó la estadística F de la 
ANOVA de los clústeres. La dimensión Impulsión permitió una mayor 
diferenciación de los clústeres (F = 275.25, p < .001), seguida por la dimensión 
Placer (F = 265.67) y por la dimensión Envolvimiento (F = 239.09)12. En el 
Cuadro 1 se presentan las medias (centros) de los clústeres por cada variable, así 
como la estadística F.   
Cuadro 1 
Medias de los Perfiles (en Z Scores), Porcentajes de Sujetos por Grupo y Estadística F de Cada 
Dimensión de la WorkBAT 
Perfiles de Trabajadores 
Centro del Clúster  Sexo 
Envolvimiento Impulsión Placer 
 V 
(n = 260) 
M 
(n = 414) 
T 
(n = 674) 
 n % n % n % 
Trabajadores Descomprometidos -1.302 -1.239 -0.895  38 14.6 61 14.7 99 14.7 
Worklovers 1.010 1.041 1.443  38 14.6 50 12.1 88 13.1 
Workaholics 0.991 0.872 0.036  41 15.8 69 16.7 110 16.3 
Trabajadores Entusiastas 0.317 -0.891 -0.098  48 18.5 88 21.3 136 20.2 
Trabajadores Relajados -0.442 0.292 0.615  54 20.8 86 20.8 140 20.8 
Trabajadores Desencantados -0.499 0.153 -1.138  41 15.8 60 14.5 101 15.0 
F 239,094 275,251 265,668        
p < .001 
4. Resultados 
4.1 Estadísticos descriptivos de las medidas. 
WorkBAT. Los valores mínimo, máximo, puntuaciones medias, desvíos-
padrón y errores-padrón de las dimensiones de las escalas constituyentes del 
Cuestionario WIE se encuentran representados en el Cuadro 2. Relativamente a la 
medida de tendencia central, las puntuaciones obtenidas en los diferentes factores 
                                                 
12 Comparativamente con el modelo propuesto por las autoras,  nuestra muestra apenas 
difiere ligeramente en el grupo de los Workaholics, de los Trabajadores Entusiastas y de los 
Trabajadores Relajados manteniendo, todavía, el comportamiento de los factores en cada perfil 
idéntico, razón por la cual decidimos mantener las denominaciones de los perfiles propuestas por 
Spence y Robbins (1992). Diferencias observadas: Dimensión Placer: los Workaholics 
presentaron un valor de .036, cuando deberían tener presentado un valor abajo de la media; los 
Trabajadores Entusiastas presentaron un valor negativo (-.098) cuando debería ser positivo; 
Dimensión Impulsión: los Trabajadores Relajados acusaron un valor de .292, cuando debería 
situarse debajo de la media. Todavía, creemos que las divergencias observadas pueden deberse a 
diferencias culturales entre la muestra portuguesa y la muestra norte-americana.  
Resumen alargado 
25 
superaron la posición intermedia de la escala. En el que concierne a los diferentes 
factores, la puntuación media más elevada incidió en el envolvimiento, 
siguiéndose el impulsión y el placer. La variabilidad, calculada por el desvío-
padrón, indicó valores en el orden de los 0.48 de la escala de medida (puntuación 
media de los desvíos-padrón). Se destacan los reducidos valores obtenidos en los 
errores-padrón. Genéricamente se puede inferir que los inquiridos de nuestro 
estudio se revelaron bastante envueltos con su trabajo, evidenciando algún 
impulso y bajos niveles de placer por el trabajo.  
Cuadro 2 
Valores Mínimo y Máximo, Puntuaciones Medias, Desvíos-padrón y Errores-padrón de las Escalas 
Constituyentes del Cuestionario WIE, Respectivos Factores y Perfiles de los Trabajadores 








Workaholism (n = 674) 1.15 4.75 3.16 0.48 .018 
Factores      
F1_Envolvimiento 1.60 5.00 3.42 0.54 .021 
F2_Impulsión 1.00 5.00 3.18 0.73 .028 
F3_Placer 1.00 4.60 3.02 0.57 .022 
Inteligencia Emocional (n = 674) 2.88 7.00 5.13 0.64 .025 
Factores      
F1_Compreensión de las emociones propias 2.33 7.00 5.26 0.94 .036 
F2_Autocontrol frente a las críticas 1.00 7.00 4.69 1.01 .039 
F3_Auto-encorajamiento (uso de las emociones) 2.33 7.00 5.61 0.92 .035 
F4_Autocontrol  emocional (regulación de las emociones) 1.00 7.00 4.43 1.05 .040 
F5_Empatía y contagio emocional 1.00 7.00 5.70 1.03 .040 
F6_Comprensión de las emociones de los otros 2.33 7.00 5.26 0.82 .031 
Niveles de Stress (n = 674) 1.00 7.00 3.26 1.25 .048 
Factores      
F1_Stress 1 1.00 7.00 2.93 1.39 .053 
F2_Stress 2 1.00 7.00 3.93 1.42 .055 
Bien-estar Afectivo en el Trabajo (n = 674) 1.40 7.00 4.92 0.98 .038 
Factores      
F1_Ansiedad-conforto 1.00 7.00 4.12 1.26 .049 
F2_Depresión-placer 1.00 7.00 4.96 1.15 .044 
F3_Aburrimiento-entusiasmo 1.00 7.00 4.85 1.35 .052 
F4_Cansancio-vigor 1.00 7.00 5.45 1.03 .040 
F5_Irritación-serenidad 1.00 7.00 5.21 1.17 .045 
Productividad Individual (n = 674) 1.00 7.00 4.83 0.94 .036 
Factores      
F1_Productividad interna 1.00 7.00 5.19 0.96 .037 
F2_Productividad comparativa 1.00 7.00 4.12 1.44 .055 
EIE. Un análisis a la medida de tendencia central nos permitió verificar que 
las puntuaciones medias en los diferentes factores superaron la posición 
intermedia de la escala (3.5), siendo en la empatía y contagio emocional (ECE) y 
en el auto-encorajamiento (AE) que se observan los valores medios más elevados 
(5.70 y 5.61, respectivamente). El valor medio más bajo (4.43) ocurrió en el 
autocontrol emocional (ACE). Relativamente a la variabilidad, la puntuación 
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media de los desvíos-padrón de la escala de medida se situó en 0.64; bastante 
próximo del cero. De una forma general, podemos inferir que nuestra muestra se 
percibe como detentora de buenos niveles de IE. 
ENS. La medida de tendencia central de los Niveles de Stress nos permitió  
verificar que solo en la dimensión stress 2 la puntuación obtenida excede la 
posición intermedia de la escala (3.5). La media resultante de la totalidad de la 
escala (3.26), nos permitió inferir que se trata de una muestra con bajos niveles de 
estrés. La variabilidad de la escala presentó valores en el orden de 1.25 
(puntuación media de los desvíos-padrón), siendo los errores-padrón bajos. 
EBAT. Las puntuaciones obtenidas en los diferentes factores de la medida de 
tendencia central se situaron en 4.92. Las puntuaciones medias más elevadas 
(5.45) se obtuvieron en el vigor, siendo más reducidas (4.12) en la ansiedad. De 
aquí deducimos que los participantes sienten sentimientos de bien-estar, 
relativamente a la afectividad en sus locales de trabajo. La variabilidad en torno 
de la media presentó valores que rondan los 0.98 de la escala de medida; el error-
padrón se situó muy próximo de cero. 
EPI. La medida de tendencia central de la Productividad Individual nos 
devolvió una puntuación arriba de la posición intermedia de la escala (3.5), 
alcanzando 4.83 puntos. La productividad interna se constituyó como el valor 
medio más elevado (5.19). En términos de variabilidad, la puntuación media de 
los desvíos-padrón se sitúa en 0.94 y el error-padrón muy próximo de cero. 
Globalmente se puede inferir que los sujetos de nuestra muestra se observan como 
bastante productivos. 
4.2 Test de las hipótesis. 
4.2.1 Hipótesis 1. La Hipótesis 1 enuncia los Worklovers como 
emocionalmente más inteligentes que los Workaholics. Para el test de esta 
hipótesis recurrimos a los indicadores de los perfiles de los trabajadores 
(considerados como variables independientes) y procedimos a un análisis 
multivariada de la variancia (MANOVA, con procedimiento General Linear 
Model), tomando como variables dependientes las puntuaciones medias obtenidas 
en los seis factores de la escala de IE. Averiguamos, igualmente, la influencia de 
la IE en los restantes perfiles de trabajadores. El resultado del test multivariado 
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reveló la existencia de significación estadística en el conjunto de los seis factores 
de IE retenidos, al evidenciar un lambda global (Λ) de Wilks de 0.774, F (30, 
2654) = 5.86, p < .001.  
Los resultados de los testes univariados apuntaron para diferencias en todos 
los factores de IE, por lo que procedimos al cálculo de testes de comparación 
múltiple de Tukey HSD (honestly significant difference), calculados para 
contrastes simples a posteriori. Los resultados emergidos indicaron que, al nivel 
de todos los factores, con excepción del autocontrol frente a las críticas, los 
Worklovers mostraron diferencias estadísticas significativas (p < .05) en relación 
a los restantes perfiles de trabajadores, demostrando niveles superiores de 
comprensión de las emociones propias, de auto-encorajamiento, de autocontrol 
emocional y de comprensión de las emociones de los otros. Se concluyó que la IE 
tiene influencia en los diferentes tipos de trabajadores, con destaque para los 
Worklovers, cuyos niveles de IE son manifiestamente superiores a los de los 
Workaholics, corroborando la Hipótesis 1. La representación gráfica de las 
puntuaciones medias en los seis factores de IE en función del perfil de los 
trabajadores se puede consultar en la Figura 4.1. 
 
Figura 1. Perfiles de los trabajadores en función de los factores de inteligencia emocional. 
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4.2.2 Hipótesis 2. La Hipótesis 2 enuncia que los Workaholics sufren de 
mayores niveles de estrés que los Worklovers. Para el tese de esta hipótesis se 
recurrió nuevamente a una MANOVA, donde fueron considerados los seis perfiles 
de trabajadores como variables independientes y, como variables dependientes, las 
puntuaciones medias obtenidas en los dos factores de niveles de estrés. También 
aquí investigamos la relación de los niveles de estrés en los restantes grupos de 
trabajadores. El teste multivariado reveló que, en el conjunto de los dos factores 
de NS, existen diferencias estadísticamente significativas [Λ de Wilks = 0.759, F 
(10, 1334) = 19.70, p < .001]. Los testes univariados apuntaron diferencias en los 
dos factores (p < .001).  
Por forma a clarificar las diferencias encontradas, procedimos al teste de 
Tukey HSD, que devolvió significación estadística (p < .05) en las diferencias 
encontradas. Se concluyó por la influencia de los niveles de estrés en los 
diferentes tipos de trabajadores, evidenciándose los Trabajadores Desencantados 
como los mayores sufridores de estrés laboral, y los Worklovers y los 
Trabajadores Entusiastas como los trabajadores menos afectados. Nuestra segunda 
hipótesis recibió suporte empírico al evidenciar niveles más elevados de estrés en 
los Workaholics que en los Worklovers. Las puntuaciones medias en los seis 
factores de niveles de estrés en función del perfil de los trabajadores pueden 
consultarse en la Figura 2, donde se encuentran representadas gráficamente. 
 





























4.2.3 Hipótesis 3. La Hipótesis 3 preveía los Worklovers como detenedores 
de mayores niveles de bien-estar afectivo en el trabajo que los Workaholics. Para 
el test de esta hipótesis procedimos de nuevo a una MANOVA, tomando como VI 
los seis perfiles de trabajadores y como VD las puntuaciones medias obtenidas en 
los cinco factores de la escala de bien-estar afectivo en el trabajo. Los resultados 
del test multivariado apuntaron para un efecto global significativo [Λ de Wilks de 
0.703, F (25, 2468.15) = 9.81, p < .001], responsable por 1.9% de la variabilidad. 
Los testes univariados posteriores apuntaron diferencias significativas en todos los 
factores [F (5, 20.53) = 14.13, p < .001 para a Ansiedad-conforto, F (5, 28.72) = 
25.83, p < .001 en la Depresión-placer, F (5, 48.30) = 32.47, p < .001 para el 
Aburrimiento-entusiasmo, F (5, 24.48) = 27.57, p < .001 en el Cansancio-vigor y 
F (5, 18.15) = 14.67, p < .001 para la Irritación-serenidad].  
Los testes de Tukey HSD nos permitieron verificar que los Worklovers 
alcanzaron puntuaciones más elevadas en todos los factores retenidos. Ya os 
Workaholics, aunque hayan mostrado alguna ansiedad, evidenciaron bajos niveles 
de placer, de entusiasmo y de vigor, presentando un bien-estar-afectivo en el 
trabajo relativamente bajo. La tercera hipótesis recibió, igualmente, suporte 
empírico. Las puntuaciones medias en los seis factores de bien-estar afectivo en el 
trabajo en función del perfil de los trabajadores pueden consultarse en la Figura 3, 
donde se encuentran representadas gráficamente. 
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4.2.4 Hipótesis 4. Focalizándonos en la relación entre la productividad 
individual auto percibida y los tipos de trabajadores, procedimos a nueva 
MANOVA, considerando como VI los mismos seis perfiles de trabajadores, y 
como VD las puntuaciones medias obtenidas en la productividad individual y en 
la productividad comparativa, con el intuito de testar la Hipótesis 4, que enuncia 
los Workaholics como menos productivos que los Worklovers. El test 
multivariado apuntó para un Λ de Wilks = 0.878, F (10, 1334) = 8.95, p < .001, 
demostrando la existencia de significación estadística.  
El análisis de las contribuciones individuales, facultada por los testes 
univariados, apuntó para diferencias significativas en los dos factores retenidos [F 
(5, 12.23) = 14.65, p < .001 para la productividad individual y F (5, 13.21) = 6.69, 
p < .001 en la productividad comparativa]. Los indicadores emergidos del teste de 
Tukey HSD revelaron los Worklovers como detenedores de superiores 
percepciones de productividad individual (interna y comparativa). Todas las 
diferencias demostraron significación estadística (p < .05), por lo que se concluyó 
que los Worklovers son más productivos que los Workaholics, sosteniendo 
empíricamente nuestra cuarta hipótesis. Se representan gráficamente, en la Figura 
4, las puntuaciones medias de la productividad individual en función de los 
diferentes grupos de trabajadores. 
 




























5. Discusión y Conclusiones 
Al adicionar nuevas variables al estudio del workaholism, dimos nuestra 
contribución para una mejor comprensión de este fenómeno. Hasta donde nos fue 
posible apurar, se trata del primer estudio que relaciona el workaholism a la 
inteligencia emocional. La presente discusión y conclusiones versan la totalidad 
de los resultados tratados en la tesis, aunque ni todos hayan sido presentados en 
este resumen alargado.  
A la semejanza del estudio realizado por Burke (1999a), también aquí se 
verificó una ligera diferencia en las puntuaciones medias que nos permitieron 
llegar a los diferentes tipos o perfiles de trabajadores, ya que “los dados 
normativos basados en una gran muestra representativa no están actualmente 
disponibles para identificación de los niveles absolutos en estas medidas” (p. 54). 
Todavía, concordamos con Burke (1999a) cuanto a la utilidad de la categorización 
de los trabajadores en diferentes perfiles, en virtud de que no se clasifiquen como 
workaholics todos los trabajadores más envueltos con el trabajo.  
Relativamente a las diferencias de género, la muestra femenina es más joven, 
se encuentra a trabajar en la presente empresa hace menos tiempo y recibe 
mensualmente menos que la muestra masculina, siendo estas diferencias 
significativas. Estos resultados corroboran los obtenidos por Burke (1999c) y por 
Burgess et al. (2006). En relación al género en función de los perfiles de los 
trabajadores, tal como obtenido por Burke (2002), también aquí el grupo femenino 
manifestó una mayor propensión para el impulso para el trabajo.  
Atendiendo a la edad en función de los perfiles de los trabajadores, los 
Trabajadores Entusiastas evidenciaron una mayor edad (cerca de 40 años), 
seguidos de los Worklovers (37,5 años) y de los Workaholics (cerca de 36 años). 
Kanai y Wakabayashi (2001) también concluyeron por mayores niveles de placer 
por el trabajo en los trabajadores con más edad y por mayores niveles de 
impulsión por el trabajo en el grupo etario inmediatamente anterior, dejando 
trasparecer que el entusiasmo por el trabajo surge a la medida que la edad avanza 
y que la persona “acumula experiencia en el trabajo” (p. 140). En nuestra muestra, 
los trabajadores con más edad se insirieron en los perfiles de trabajadores 
correspondientes a los tres tipos de workaholism, coincidiendo con los resultados 
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obtenidos por Buelens y Poelmans (2004) y con la literatura (e.g., Burke, Burgess, 
& Fallon, 2006) cuando dispone una mayor propensión para los efectos del 
workaholism en los trabajadores con más edad.    
Los resultados de las habilitaciones académicas en función de los perfiles de 
los trabajadores parecen apuntar en el sentido de que mayores niveles de 
escolaridad tienden a aumentar los niveles de comprometimiento de los 
trabajadores. O sea, una mayor habilitación académica parece fomentar una mayor 
motivación para el trabajo, así como una mayor satisfacción con el trabajo, y 
promover la no acomodación a la carrera profesional (Aziz, Wuensch, et al., 
2010), así como un mayor interés por responsabilidades y por los desafíos 
profesionales (Buelens & Poelmans, 2004). Por otro lado, las organizaciones 
reconocen que los empleados con Educación Superior también representan un 
gran valor en el desempeño organizacional y los recompensan con mayores 
sueldos mensuales. 
De los restantes resultados que obtuvimos relativamente a las diferencias 
entre los perfiles de trabajadores, verificamos que los Trabajadores Entusiastas 
predominan en el sector de trabajo Servicios, en la actividad profesional cuyo 
contenido de trabajo es el análisis de datos, están hace más tiempo al servicio de 
la organización actual, muy presentes en las grandes empresas (aunque no sean la 
mayoría), reciben mensualmente más que los restantes perfiles de trabajadores, 
ocupan mayoritariamente cargos de jefatura (posición que también les permite 
mayores niveles remuneratorios) y se sienten felices con la vida. Ya los 
Worklovers fueron el grupo que se comprendió como los más felices con la vida, 
a pesar de ser igualmente los que consagran más tiempo al trabajo. Sería de 
esperar que estos resultados cimeros perteneciesen a los Workaholics, que surgen 
inmediatamente enseguida, aunque no se registrasen diferencias significativas 
entre estos dos perfiles. Semejantes resultados fueron obtenidos por Burke 
(1999a). Los Trabajadores Entusiastas también demostraron trabajar largas horas, 
suportando el dispuesto por Aziz, Wuensch, et al. (2010). 
La Hipótesis 1, que preveía los Worklovers como emocionalmente más 
inteligentes que los Workaholics, recibió suporte empírico al evidenciar la 
existencia de significación estadística entre los perfiles de trabajadores y la 
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inteligencia emocional. Infelizmente, no encontramos estudios que analizasen 
directamente esta relación. Todavía, existen indicadores relativos al bien-estar 
emocional, los cuales usamos como medio de comparación de los resultados que 
obtuvimos en la IE. Globalmente, los Worklovers evidenciaron mayores niveles 
de IE, con excepción del factor autocontrol delante las críticas.  
Comparativamente, los Workaholics exhibieron niveles de IE inferiores, 
siendo el grupo que presentó las puntuaciones más bajas en el autocontrol 
emocional y en el autocontrol delante las críticas. Estos resultados corroboran los 
obtenidos por Burke (2000a) al evidenciar un bien-estar emocional más favorable 
en los Workaholics Entusiastas que en los Workaholics. También Bakker (2008, 
cit. in Shimazu & Schaufeli, 2009, p. 497) es de la opinión que los trabajadores 
entusiásticamente envueltos con el trabajo (Worklovers) son más propensos a 
experimentar más frecuentemente emociones positivas, mientras los Workaholics, 
en virtud de sus comportamientos más negativos delante del trabajo, están más 
sujetos a la agotamiento emocional (Taris, Schaufeli, & Verhoeven, 2005, cit. in 
Shimazu & Schaufeli, 2009, p. 496). El estudio de Burke y Fiksenbaum (2009) 
también corrobora los resultados de que un mayor grado de pasión por el trabajo 
(placer) lleva a una mejor salud emocional, al paso que el estudio de Burke, 
Oberklaid y Burgess (2004) mostró que un mayor grado de adicción al trabajo 
estaba en la origen  una salud emocional más frágil. Además de la posibilidad de 
que los Worklovers pueden obtener la satisfacción emocional a través de su 
trabajo (Aziz, Wuensch, et al., 2010), nuestro estudio torna evidente la 
importancia del papel desempeñado por la IE en los diferentes tipos de 
trabajadores, con destaque para las diferencias encontradas entre los Worklovers y 
los Workaholics.     
La Hipótesis 2, que enunciaba mayores niveles de estrés en los trabajadores 
Workaholics que en los Worklovers, también recibió soporte empírico. 
Comparativamente a los Worklovers, los Workaholics mostraron mayores niveles 
de estrés en el trabajo. Aziz, Wuensch, et al. (2010), Kanai y Wakabayashi (2001) 
y Schaufeli et al. (2008) corroboran este resultado, al encontraren una correlación 
positiva y significativa entre las tendencias workaholics y los factores de 
estrés/burnout laboral. Nuestros resultados apuntan, así, para una influencia de los 
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niveles de estrés laboral en los diferentes perfiles de trabajadores. Concordamos, 
entonces, con Kanai y Wakabayashi (2001) de que los agentes de estrés 
ocupacional (e.g., una carga excesiva de trabajo, etc.) pueden inducir los 
trabajadores en el workaholism. Todavía, el hecho de que los Worklovers 
expresaren mayores niveles de IE también puede influenciar los menores niveles 
de estrés laboral. En la verdad, la IE es una característica que tiende a facilitar una 
mayor seguridad cuanto a las competencias de las personas, así como a ayudarlas 
a tratar mejor con las presiones en el trabajo (Limonero, Tomás-Sábado, 
Fernández-Castro, & Gómez-Benito, 2004).    
La literatura ha venido a indicar la existencia de una relación inversa entre el 
workaholism y el bien-estar de los trabajadores (e.g., Burke, 2000a; Matuska, 
2010; Schaufeli et al., 2009; Shimazu & Schaufeli, 2009). Nuestros resultados 
comulgan de esta disposición al encontrar evidencia empírica de que los 
Worklovers sienten mayores niveles de bien-estar afectivo en el trabajo que los 
Workaholics, sosteniendo la Hipótesis 3 y corroborando los resultados de Van 
Wijhe, Peeters y Schaufeli (2011), que concluirán por una relación positiva entre 
el workaholism y los afectos negativos, y entre los afectos positivos y los 
trabajadores entusiásticamente envueltos con el trabajo (Worklovers). También 
Burke (1999b) y Burke, Richardsen y Mortinussen (2004) encontraron, por un 
lado, una relación positiva entre mayores niveles de placer por el trabajo y el bien-
estar psicológico de los trabajadores y, por otro, peores niveles de bien-estar 
psicológico en los trabajadores con mayores niveles de adicción al trabajo (Burke 
& Fiksenbaum, 2009; Burke, Richardsen, et al., 2004), así como un mayor bien-
estar emocional en los Worklovers en relación a los Workaholics (Burke, 2000d). 
En nuestro estudio, aunque todos los perfiles de trabajadores se hayan situado 
por encima de la media de la escala de bien-estar afectivo, los Worklovers, los 
Trabajadores Entusiastas y los Trabajadores Relajados fueron los perfiles de 
trabajadores que evidenciaron mayores niveles de bien-estar, siendo que los 
niveles más bajos cupieron a los Workaholics, a los Trabajadores 
Descomprometidos y a los Desencantados. Estos resultados corroboran de todo 
los obtenidos por Burke (2000d) para los mismos perfiles de trabajadores, en 
relación al bien-estar emocional. Parece, entonces, ser posible afirmar que el bien-
Resumen alargado 
35 
estar afectivo difiere en función del perfil de los trabajadores y que para este 
contribuyen características inherentes al trabajo, tales como un excesivo 
investimento de tiempo en la actividad profesional o la presión vivida en el trabajo 
(Karimi, Karimi, & Nouri, 2011), las características de los propios trabajadores, 
una mayor dificultad en se desligaren del trabajo después del período laboral 
(Taris et al., 2008), la vivencia de interacciones personales más negativas en el 
contexto de trabajo (Dimotakis, Scott, & Koopman, 2011), o mismo en función  
de sus niveles de IE. En verdad, los perfiles de trabajadores que evidenciaron 
mayor bien-estar afectivo en el trabajo, también obtuvieron mayores niveles de IE.         
Con relación al desempeño profesional de los Workaholics, nuestros 
resultados comulgan del dispuesto en la literatura en el sentido de que los 
Workaholics tienden a ser bastante productivos (e.g., Aziz & Tronzo, 2011; Aziz, 
Wuensch, et al., 2010; Machlowitz, 1980, cit. in Burke, 1999b, p. 226). Pero, en 
nuestro estudio, los Worklovers se constituyeron como el grupo que se auto 
describió como el más productivo, seguido de los Trabajadores Relajados, de los 
Trabajadores Entusiastas y de los Workaholics, confiriendo base empírico a 
nuestra Hipótesis 4, que disponía los Workaholics como menos productivos que 
los Worklovers. Este resultado puede ser explicado por el hecho de que los 
Worklovers sean, igualmente, el grupo que señaló mayores niveles de 
envolvimiento con el trabajo, lo que, segundo Spence y Robbins (1992), se refleja 
en un mayor comprometimiento con o trabajo, así como en la utilización 
productiva del tiempo y energía de estos trabajadores. También el hecho de que  
los Worklovers hayan evidenciado mayores niveles de IE y de bien-estar en el 
trabajo puede explicar  mejores sus niveles de productividad (Harte et al., 2011). 
Otro aspecto importante que puede contribuir para los mejores niveles de 
productividad observados en los Worklovers, es el hecho de que estos hayan sido 
descritos como trabajadores extremamente motivados (Buelens & Poelmans, 
2004), lo que promueve mejores desempeños laborales (Kleinbeck & Fuhrmann, 
2000). 
Relativamente a los datos de la caracterización de la muestra, algunos 
resultados resultan pertinentes. En términos de sueldo mensual, verificamos que 
los salarios más elevados correspondían a los trabajadores con más edad y que el 
Ana Botelho de Sousa 
 
36 
género masculino recibía significativamente más que el femenino. Este resultado 
solo viene reforzar un hecho ampliamente conocido de que, en términos de 
género, sigue predominando la desigualdad salarial, traspareciendo alguna 
ineficacia del dispuesto en la Constitución de la República Portuguesa (2005, art. 
59º, 1. a., p. 4651), en la Declaración Universal de los Derechos del Hombre 
(1948/1978, art. 23º, 2, p. 490) y en las recomendaciones emanadas de la 
European Commission (2007), que visan contrariar esta tendencia. 
Adicionalmente, verificamos que los trabajadores académicamente más 
habilitados (detentores de Enseñanza Superior) reciben salarios significativamente 
más elevados que los trabajadores que poseen la Enseñanza Secundaria. 
Relativamente a los sueldos mensuales en función de los tipos de 
trabajadores, concluimos que los salarios más bajos parecen fomentar el 
relajamiento de los trabajadores, dada la predominancia de este perfil de 
trabajador en este nivel salarial. También observamos que los Trabajadores 
Entusiastas están en supremacía en los sueldos más elevados y que, en este nivel 
salarial, encontramos poca representatividad de Workaholics y de Trabajadores 
Desencantados. De aquí deprendemos que los sueldos mensuales influencian el 
perfil del trabajador. En cierta medida, estos resultados corroboran los de 
Johnstone y Johnston (2005), al haber encontrado una relación positiva entre el 
placer por el trabajo y el salario, no habiendo encontrado cualquier relación entre 
el salario y el impulsión para el trabajo. Puede ocurrir que el entusiasmo (placer) 
por el trabajo lleve los trabajadores a mejores desempeños y, consecuentemente, a 
un mayor reconocimiento por parte de la organización, traducido en niveles 
salariales más elevados.   
Relativamente a otros resultados que obtuvimos, sobre todo los obtenidos en 
las variables organizacionales en función de los perfiles de los trabajadores, 
verificamos que los Trabajadores Desencantados trabajan hace menos tiempo en 
la organización actual, siguiéndose los Trabajadores Relajados y los 
Descomprometidos, llevándonos a creer que el entusiasmo por el trabajo surge 
con un mayor tiempo de servicio o con la acumulación de experiencia profesional 
en la organización, tal como concluido por Kanai y Wakabayashi (2001). 
Adicionalmente, el tipo de vínculo laboral también parece surtir efectos en el tipo 
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de trabajador, siendo que nuestros resultados parecen un tanto dispares, una vez 
que los Trabajadores Relajados predominan en los prestadores de servicios a 
recibos verdes (trabajadores independientes) y en los trabajadores con contrato de 
efectividad (dependientes). Si, por un lado, un vínculo laboral menos permanente 
parece producir efectos negativos en los trabajadores, sobre todo al nivel de su 
motivación para el trabajo, por otro lado, curiosamente, un vínculo más estable 
también no se figura como teniendo efectos positivos. Podríamos, eventualmente, 
aventar que un menor nivel de seguridad contractual de los trabajadores los puede 
llevar a menores niveles de motivación y de dedicación al trabajo, y que un mayor 
nivel de seguridad contractual puede originar una mayor acomodación en el 
trabajo y, así, a una posición más relajada en la empresa y con la vida, ya que los 
trabajadores en régimen de efectividad también tienen mayores salarios. En 
verdad, los Trabajadores Entusiastas predominan como contratados a término, lo 
que nos lleva a creer en una mayor dedicación y envoltura de estos con el trabajo 
delante la perspectiva de ver renovados sus contratos y, así, conseguir una 
situación profesional más estable y un sueldo mensual más confortable.  
También concluimos que los trabajadores que realizan trabajos que implican 
un mayor esfuerzo físico son sobre todo Relajados y Desencantados. De esto 
deprendemos que el contenido del trabajo también se asocia al tipo de trabajador, 
siendo que los trabajos con contenido más desafiante pueden tener efectos 
benéficos en la motivación de los trabajadores y en su satisfacción con el trabajo 
que desarrollan. 
Otro resultado importante es el hecho de que los trabajadores que ocupan 
cargos de jefatura son principalmente Trabajadores Entusiastas y Workaholics, 
verificándose que los Worklovers y los Workaholics son los perfiles de 
trabajadores con menor representatividad de entre los trabajadores no jefes. Estos 
resultados pueden ser explicados por un mayor nivel de exigencias 
organizacionales a los trabajadores con cargos de mayor responsabilidad, siendo 
posible, en virtud de esas exigencias, el desarrollo de comportamientos 
workaholics en estos trabajadores, tal como sugerido por Serva y Ferreira (2006).   
Atendiendo a la dimensión de las organizaciones, en las grandes empresas la 
mayoría de los trabajadores son Relajados, a pesar de que también existan muchos 
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Entusiastas. Curiosamente, es también en esta dimensión organizacional que se 
verificó la menor prevalencia de Worklovers. Adicionalmente, los Workaholics y 
los Trabajadores Desencantados también tienen poca representatividad en las 
grandes empresas. Ya las microempresas parecen fomentar el entusiasmo en los 
trabajadores, al paso que las pequeñas empresas aparentemente estimulan el 
relajamiento y el desajuste de los trabajadores, mientras las medias empresas 
parecen favorecer, por un lado, el compromiso de algunos trabajadores 
(entusiastas) y, por otro, el relajamiento de otros. En nuestro estudio, la presencia 
de Trabajadores Descomprometidos en las medias empresas es prácticamente 
inexpresiva. Ya el perfil del Worklover apareció más representado en las 
pequeñas y en las medias empresas, mientras el perfil Workaholic tiene una mayor 
presencia en las pequeñas empresas.  
6. Consideraciones Finales 
Como vimos, existe una asociación entre el workaholism y determinados 
comportamientos prejudiciales a las personas y a las empresas (Aziz & Tronzo, 
2011) que interesan minimizar, sobre todo con el objetivo de una mejor relación 
entre el trabajador y su trabajo (Cunha, Rego, & Cunha, 2007). A la IE están 
asociadas una serie de características positivas, sobre todo al nivel de las 
competencias individuales que permiten a los individuos una mejor disposición 
general, así como mejores relacionamientos intra e interpersonales, una superior 
capacidad de gestión del estrés y de adaptación a los diferentes desafíos de la vida 
(Stough, Clements, Wallish, & Downey, 2009).  
Estas características parecen capacitar los individuos a tratar eficazmente con 
las inúmeras presiones y exigencias con que se deparan en los diferentes contextos 
de sus vivencias (Bar-On, 1997, cit. in Wood et al., 2009, p. 67). Así, creemos que 
la IE puede funcionar como una forma de reducir los comportamientos aditivos 
frente al trabajo, promoviendo, en simultáneo, mayores niveles de placer o de 
pasión por este, así como el aparecimiento de más trabajadores positivamente 
envueltos con el trabajo que, de diversas formas, parecen ser el prototipo del 
empleado modelo (Aziz, Wuensch, et al., 2010). Esta nuestra creencia recibió 
sustentación empírica cuando encontramos relaciones positivas y significativas 
entre los Worklovers y la IE, así como la vivencia de menores niveles de estrés 
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laboral, de niveles superiores de bien-estar afectivo en el trabajo y de 
productividad y, así, un relacionamiento más positivo con el trabajo y, 
consecuentemente, con la rentabilidad de las empresas.  
De acuerdo con los resultados obtenidos, los niveles de IE de los Worklovers 
se mostraron significativamente más elevados que en los Workaholics. En el 
centro de la IE, las dimensiones que se revelaron especialmente significativas a 
favor de los Worklovers fueron la comprensión de las emociones propias, el auto-
encorajamiento (uso de las emociones) y el autocontrol emocional (regulación de 
las emociones), siendo en esta última dimensión que se registró el incremento 
significativamente más fuerte. En este sentido, la gran diferencia entre los 
Workaholics y los Worklovers reside en el hecho de que estos últimos 
demostraron una mayor facilidad en reconocer sus estados emocionales y en 
manifestar sentimientos (hacer uso de sus emociones), pudiendo originar 
relaciones interpersonales más gratificantes. Adicionalmente, consiguen controlar 
mejor sus impulsos y hacer una gestión saludable de las presiones vividas, 
evitando más eficazmente lo estrés. Porque demuestran mayores niveles de bien-
estar, los Worklovers tienen una actitud más positiva y optimista frente al trabajo 
y la vida. Estas características fomentan una relación más saludable con el trabajo, 
originan mayores niveles de placer y de entusiasmo por la actividad profesional, 
con reflejos positivos en la productividad. 
6.1 Limitaciones del trabajo y sugestiones de investigaciones futuras. 
A la semejanza de la mayoría de las investigaciones, el presente estudio 
también presentó varias limitaciones que requieren nuestra consideración. En 
primer lugar, el hecho de que la gran mayoría de los participantes poseer 
habilitaciones académicas de nivel superior puede resultar en una homogeneidad 
relativa y limitar a generalización de los resultados a poblaciones con menos 
habilitaciones escolares.  
El estudio proporcionó evidencia que nos permite cuestionar las propiedades 
psicométricas de la WorkBAT en su forma original, en la medida en que solo la 
dimensión placer por el trabajo demostró total robustez. A la semejanza de los 
estudios de Andreassen et al. (2010) y de Andreassen, Ursin y Eriksen (2007), el 
envolvimiento con el trabajo se hay revelado la dimensión más problemática. 
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También el flaco nivel de ajustamiento de la WorkBAT apunta en el sentido de la 
necesidad de profundizar los estudios a esta escala de medida. Así, 
recomendamos, por un lado, el proseguimiento de más estudios que visen el 
contraste de la estructura de la WorkBAT y, por otro, más investigación que 
permita una mayor profundización de los conocimientos sobre el workaholism – 
fenómeno que viene siendo creciente en todo el mundo, siendo su estudio no 
apenas importante y como oportuno (Ng et al., 2007).  
La encuesta por cuestionario para la recogida de información de suporte al 
estudio también puede haber inflado las asociaciones entre las variables en 
estudio, debido a la posibilidad de que los participantes hayan respondido 
mediante criterios de deseabilidad social (Aziz & Tronzo, 2011; Burke et al. 
2009). Adicionalmente, sugerimos que, en estudios futuros, sea analizada la 
prevalencia del workaholism en la población portuguesa, ya que en nuestra 
muestra esa información no es necesariamente proporcionada.  
En el sentido de averiguarse potenciales relaciones entre el workaholism, la 
IE y las características del trabajo desempeñado en diferentes profesiones, o en 
estudios comparativos entre diferentes profesiones, se sugiere la replicación de 
este análisis en investigaciones futuras, así como la realización de estudios 
longitudinales que permitan aumentar nuestra comprensión de las relaciones entre 
la IE y el workaholism (Burke, 2000a; McMillan et al., 2001). También sería 
importante estudiar los efectos del workaholism en las relaciones interpersonales 
adyacentes, así como al hecho de el género femenino señalar una mayor 
propensión para la adicción al trabajo y relacionar el workaholism con los 
encargos y responsabilidades familiares y financieras de estos trabajadores, en un 
intento de se comprender si el workaholism ocurre como una forma de hacer 
frente a los gastos o compromisos asumidos, llevándolos a trabajar más 
intensamente en la búsqueda de un mejor conforto financiero.  
También nos parece pertinente que en estudios futuros que relacionen el 
workaholism con la productividad, sea utilizado una escala más eficaz para 
medición de la productividad individual. Otro aspecto que importa estudiar es 
averiguar los efectos de un programa de formación en IE en una muestra de 
Workaholics, a través de la recogida de datos antes y después de la formación, 
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para se investigar los efectos de la formación en IE en los perfiles de trabajadores, 
especialmente en los workaholics. A pesar de las limitaciones encontradas, las 
conclusiones del presente estudio abren camino a nuevas discusiones y pesquisas 
sobre el workaholism teniendo por base las repercusiones de la IE, con especial 

















Capítulo 1  
Workaholism 
Na vida humana contemporânea o trabalho desempenha um papel central não 
apenas ao nível económico, como do ponto de vista social e psicológico. Nesta 
perspectiva, o trabalho serve múltiplos propósitos, podendo “ser considerado 
como um empreendimento saudável” (Seybold & Salomone, 1994, p. 4) e um 
aspecto positivo que acrescenta valor à vida das pessoas (Del Líbano, Llorens, 
Salanova, & Schaufeli, 2010). Para além de ser uma fonte de rendimento 
necessária à subsistência dos seres humanos, ao nível social, o trabalho acarreta 
aspectos positivos para o indivíduo, como a identificação com um grupo e a 
afiliação, ao mesmo tempo que proporciona sentimentos de significado, um 
sentido de propósito (Burke, Koyuncu, Fiksenbaum, & Acar, 2009) e de 
identidade, favorecendo a auto-estima, o auto-respeito e as interacções pessoais 
(Machlowitz, 1980).  
Embora o trabalho e o descanso sejam duas componentes essenciais para uma 
vida saudável e feliz, o ritmo de vida dos dias de hoje obriga muitas pessoas a 
sacrificarem o tempo de lazer em prol do alcance do sucesso profissional, levando 
o cumprimento das suas obrigações a absorver-lhes mais tempo do que o que 
efectivamente desejariam (Sedova, 2011). Também o agravamento do ambiente 
macroeconómico e das condições de emprego (Kanai & Wakabayashi, 2004), bem 
como a crescente complexidade das profissões, aliada à constante pressão imposta 
por superiores níveis de eficiência e o exponencial aumento da utilização da 
tecnologia, são muitos dos motivos que estão na base do crescente fenómeno do 
workaholism (Griffiths, 2005).  
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1. Emergência do Conceito 
O termo Workaholic foi primeiramente proposto por Oates (1968), no seu 
artigo On Being a 'Workaholic' (A Serious Jest), publicado no The Journal 
Pastoral Psychology (Shapiro, 1984), sendo um neologismo resultante da junção 
das palavras work e alcoholic1. Em resultado da sua experiência de 
aconselhamento a pessoas dependentes do álcool, Oates (1968) apercebeu-se que 
ele próprio, à semelhança dos seus pacientes, tinha um vício cujas características, 
em termos de dependência, em tudo se assemelhavam às dos alcoólicos. A 
diferença residiu no facto de o vício de Oates se tratar de uma dependência 
relativamente ao trabalho. Tornando-se conhecido desde então, o termo tem vindo 
a ser amplamente utilizado (Andreassen, Hetland, & Pallensen, 2010; Andreassen, 
Ursin, & Eriksen, 2007), embora ainda não exista consenso sobre a melhor forma 
de definir o conceito (Aziz, Adkins, Walker, & Wuensch, 2010; Aziz & Tronzo, 
2011). Apesar de se tratar de um fenómeno emergente, o interesse no 
workaholism tem uma abrangência internacional (Snir, Harpaz, & Burke, 2006).  
No entanto, se por um lado o trabalho pode representar uma fonte de 
satisfação (Porter, 2006), de prazer (Spence & Robbins, 1992), de realização, de 
orgulho ou de significado (Hodson, 2004), o trabalho em excesso e o workaholism 
podem acarretar consequências negativas para os indivíduos, suas famílias, 
organizações e para a sociedade em geral (Killinger, 1991). Estas preocupações 
foram inicialmente expressas “no livro de Oates (1971), no qual o autor descreve 
a sua própria compulsão para trabalhar incessantemente e sugere algumas 
características exibidas pelos adictos pelo trabalho e as consequências negativas 
resultantes desta adição” (Spence & Robbins, 1992, p. 160). Na verdade, este é o 
resultado da tremenda motivação dos workaholics pela incessante busca de 
reconhecimento e de sucesso profissional, que os conduz a uma relação 
desequilibrada com o trabalho, privando-os de tempo de qualidade para 
usufruírem de outras actividades e de relações importantes, como, por exemplo, a 
disponibilidade física e emocional para a família (Yaniv, 2011). Neste sentido, a 
chave para que os trabalhadores não sejam consumidos pelas suas actividades 
                                                 
1 A propósito deste neologismo, Killinger (1991) estabeleceu um curioso paralelismo no qual 
vê o alcoolismo como uma fuga da responsabilidade, ao passo que o workaholism se trata de uma 
fuga para a responsabilidade. 
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profissionais parece residir na capacidade de conseguirem manter um bom nível 
de equilíbrio nas suas vidas (Solan & Casey, 2003). 
2. Características do Workaholism 
Do ponto de vista individual, o workaholism tem vindo a ser considerado 
como uma característica pessoal relativamente estável (Andreassen et al., 2010; 
Burke, 2000a; Spence & Robbins, 1992). Embora “tecnicamente não seja 
reconhecido como um transtorno psicológico” (Yaniv, 2011, p. 104), o 
workaholism é frequentemente entendido sobre a égide de um fenómeno ou de um 
problema psicológico. No entanto, o workaholism, tal como o alcoolismo, “é uma 
adição: o workaholic sente-se impelido ou compelido a trabalhar, não por 
exigências externas ou pelo prazer de trabalhar, mas por pressões internas que 
afligem a pessoa ou a fazem sentir culpada por não trabalhar” (Spence & Robbins, 
1992, p. 161), sendo esta a forma como as autoras definem o conceito. Mais 
especificamente, caracterizam os workaholics como pessoas que apresentam três 
características fundamentais: “são extremamente envolvidos com o trabalho, 
sentem-se compelidos ou impelidos a trabalhar e sentem pouco prazer pelo 
trabalho” (p. 162). Tratando-se de “uma adição ao trabalho; i.e., uma compulsão 
ou uma necessidade incontrolável de trabalhar incessantemente” (Yaniv, 2011, p. 
104), representa uma ameaça não apenas à saúde física, como à saúde psicológica 
destes trabalhadores. Nas palavras de Oates (1968), para um ser humano, o 
workaholism “pode ser uma adição tão destrutiva” (p. 16) como qualquer outra. 
Na verdade, esta impulsão compulsiva para o trabalho sacrifica outros aspectos da 
vida pessoal (Sells, 1993), e origina “uma variedade de consequências negativas 
para os funcionários, suas esposas e suas empresas” (Van Beek, Hu, Schaufeli, 
Taris, & Schreurs, 2011, p. 2).  
Dungan (2005) define uma adição como qualquer comportamento continuado 
que esteja na origem de problemas graves à vida de alguém, os quais a pessoa se 
recusa a admitir que existem. Segundo este autor, a obsessão, as consequências 
negativas, a perda de controlo e a negação são quatro importantes indícios da 
presença de um comportamento aditivo. Assim, está-se na presença de uma 
obsessão quando a pessoa se sente compelida a fazer algo que conscientemente 
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sabe que não o faz da forma mais saudável, ou mesmo, racional, e continua a 
praticar o comportamento apesar de estar ciente dos problemas (i.e., das 
consequências negativas) que daí podem advir. Adicionalmente, a pessoa está 
convencida de que é capaz de pôr fim a esse comportamento, ou de o controlar, 
quando na realidade o exercício de tal controlo está fora do seu alcance (perda de 
controlo). Invadida por pensamentos delirantes, a pessoa vai perdendo o contacto 
com a realidade, embora o negue (negação), o que origina uma cada vez maior 
“disfunção na vida do adicto e, subsequentemente, uma maior perda de controlo” 
(Dungan, 2005, pp. 36-37).  
Piotrowski e Vodanovich (2006, cit. in Piotrowski & Vodanovich, 2008) 
conceberam um retrato do workaholism, no qual o consideram como um processo 
de desenvolvimento progressivo, constituído por várias etapas, em cujas 
características disfuncionais (e.g., comportamentos inadequados) pioram à medida 
que o tempo avança. Neste sentido, estes autores defendem que, 
Nos estágios iniciais, os comportamentos workaholics, emanados de uma 
combinação individual de factores (e.g., traços de personalidade), de características 
do lar/família (e.g., papéis, responsabilidades), e de agentes de stress internos e 
externos, normalmente não interferem com o funcionamento diário. No entanto, com 
o avançar do tempo, a associação dos vários factores individuais combina-se com os 
relacionados ao trabalho e levam a comportamentos workaholics mais frequentes e 
intensos. Neste ponto, o trabalho torna-se numa base crescente de reforço ao 
indivíduo workaholic e, tanto no ambiente de trabalho como fora dele, começam 
visivelmente a entrar em declínio. Eventualmente, a espiral de comportamentos 
workaholics sai fora de controlo, torna-se disfuncional e cai numa completa 
Síndrome de Workaholism. Nesta fase, o impacto do workaholism pode tornar-se 
severo e impactar substancialmente no bem-estar físico e psicológico dos 
funcionários, suas famílias, e colegas de trabalho. Piotrowski e Vodanovich (2006, 
cit. in Piotrowski & Vodanovich, 2008, pp. 103-104)  
Enquanto um trabalhador saudável faz uma gestão equilibrada do seu 
trabalho, dedicando-lhe, de forma proporcional, o mesmo tempo e atenção que 
dedica a outras actividades na sua vida, sendo, por norma, um trabalhador 
produtivo e eficiente, que gosta do trabalho que desenvolve e que se preocupa 
com o equilíbrio da sua vida, procurando actividades de carácter social ou de 
lazer, passatempos e disponibilidade de tempo para si próprio e para a sua família 
(Robinson, 1996), um indivíduo workaholic é caracterizado por uma relutância 
pessoal relativamente ao distanciamento do trabalho (McMillan, O’Driscoll, 
Marsh, & Brady, 2001). Para além ser descrito por uma constante dedicação de 
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longas horas ao trabalho (Snir & Harpaz, 2004; 2006), normalmente mais de 40 
horas semanais (Doerfler & Kammer, 1986), o workaholism “caracteriza-se 
também por outra tendência: a compulsão interna para trabalhar” (Van den Broeck 
et al., 2011, p. 602). Esta compulsão para o trabalho parece derivar de sentimentos 
de insegurança advindos do receio de não se ser suficientemente bom no 
desempenho da actividade profissional, ou de não conseguir auferir dinheiro em 
quantidade suficiente, de incorrer em erros, ou até de ser alvo de um processo 
disciplinar (Weiss, 2004), ainda que aos workaholics caiba a menor probabilidade 
de se encontrarem em situação de desemprego (Machlowitz, 1980). Na verdade, 
os trabalhadores em situação de efectividade contratual, mais experientes, com 
mais idade e com família a seu cargo (cônjuge e filhos), são os que indiciam uma 
maior propensão aos efeitos do workaholism (Burke, Burgess, & Fallon, 2006).  
Ao workaholism encontram-se associadas diversas manifestações 
comportamentais, tais como o evitamento de situações de inactividade como, por 
exemplo, a ociosidade ou o gozo de férias. Paralelamente, a actividade 
profissional dos workaholics é caracterizada por terem inúmeras tarefas 
associadas à função que desempenham, e por não conseguirem separar as suas 
vidas profissionais da vida pessoal (Doerfler & Kammer, 1986). O pensamento 
continuadamente focalizado no trabalho, mesmo quando ausentes do local de 
trabalho, é outra das características dos workaholics (Machlowitz, 1980) que, 
segundo Andreassen et al. (2010), lhes pode servir como uma forma de alívio da 
ansiedade ou dos sentimentos de culpa que os assolam quando não se encontram 
ao serviço. No entanto, Solan e Casey (2003) também são da opinião que a adição 
pelo trabalho pode ser uma forma de os workaholics se libertarem do sofrimento 
emocional resultante da raiva, da mágoa, da culpa ou de outros medos 
provenientes de outras áreas das suas vidas, sendo através das suas profissões que 
procuram alcançar a satisfação emocional. Também a natureza competitiva e o 
perfeccionismo característico dos workaholics, parece estar na base da sua 
obsessão pelo trabalho (Solan & Casey, 2003). Contudo, embora possam ser 
perfeccionistas, os workaholics tendem a ser bastante produtivos, a demonstrar 
dificuldades na delegação de tarefas (Aziz & Tronzo, 2011; Burke, 1999b), pois 
acreditam firmemente que o trabalho dos outros não é pautado por elevados 
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padrões de qualidade (Porter, 2001). Adicionalmente, tendem a vivenciar grandes 
níveis de stress no trabalho e a manifestar mais sintomatologias relativamente à 
sua saúde física (Burke, 2000a; 2001b).  
No entanto, nem todos os indivíduos que trabalham arduamente são 
workaholics, uma vez que os workaholics são dominados por um desejo intrínseco 
de trabalharem arduamente durante longas horas, superando, com frequência, as 
expectativas da própria função, dos seus superiores e dos seus colegas de trabalho, 
ao passo que outros trabalhadores trabalham arduamente apenas com o objectivo 
de agradar aos seus patrões, de conseguirem uma promoção na carreira, porque 
necessitam de cumprir um determinado prazo (Machlowitz, 1980), ou mesmo 
porque sentem que a sua única fonte de satisfação reside no trabalho que 
desempenham (Porter, 2006), sendo esta a verdadeira distinção entre estes dois 
perfis de trabalhadores. Schaufeli, Taris e Van Rhenen (2008) partilham da 
mesma opinião ao afirmarem que os workaholics investem um elevado esforço no 
seu trabalho, em virtude “de uma compulsão interna, necessidade, ou impulsão, e 
não devido a factores externos tais como recompensas financeiras, perspectivas de 
carreira, cultura organizacional ou casamentos deficitários” (p. 175). Na verdade, 
o estudo de Burke e MacDermid (1999) corrobora que os workaholics, 
nomeadamente os titulares de MBA e de cargos de gestão, manifestam menores 
níveis de satisfação com os seus empregos e com as suas carreiras profissionais, 
assim como uma perspectiva de carreia menos optimista e uma maior intenção de 
saída das empresas empregadoras.  
3. Dimensões de Workaholism: Perfis de Trabalhadores 
O aparecimento de diversas medidas no sentido de apurar as dimensões do 
workaholism, tanto no seio académico como na imprensa popular, também 
merece atenção, dado que a grande maioria se constitui por listas de 
comportamentos que, para além de uma muito parca utilização, não chegaram 
sequer a ser validadas (Burke, 2000a). Com efeito, são muito escassos os estudos 
realizados com medidas validadas de workaholism (McMillan et al., 2001). Na 
verdade,  
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Alguns autores desenvolveram medidas de workaholism (Engstrom & Juroe, 1979; 
Fassel, 1990; Killinger, 1991; Machlowitz, 1980; Spence & Robbins, 1992; Spruel, 
1987; Robinson & Phillips, 1995; Robinson, 1996; Doerfler & Kammer, 1996) mas, 
com excepção da de Spence e Robbins (1992), a maioria não se baseou numa clara 
definição do workaholism nem fornece informação psicométrica sobre a medida e 
sua validade. (Burke, 1999a, p. 47) 
Neste sentido, não será de admirar a existência de variadas e conflituantes 
opiniões, observações e conclusões sobre a temática do workaholism (Burgess, 
Burke, & Oberklaid, 2006; Burke, 1999b; 1999c; 2001b; 2001c; 2002; Burke, 
Burgess, & Oberklaid, 2003; Burke, Oberklaid, & Burgess, 2004; Burke, 
Richardsen, & Mortinussen, 2004; Galperin & Burke, 2006) e dimensões 
associadas. Na verdade, ao nível científico as investigações não abundam (Burke 
& Matthiesen, 2004; Machlowitz, 1980; Ng, Sorensen, & Feldman, 2007) em 
torno deste importante conceito (Aziz, Wuensch, & Brandon, 2010), sendo que 
apenas agora se começam a explorar mais aprofundadamente os comportamentos 
workaholics (McMillan et al., 2001). 
Para além das diversas propostas conceptuais (Taris, Schaufeli, & Verhoeven 
2005), o workaholism também conhece diversas definições (McMillan et al., 
2001). Contudo, a definição proposta por Spence e Robbins (1992) foi a primeira 
proveniente do seio académico e, portanto, a primeira com base em investigação 
(Burke, 1999a; 2000a; 2001a; 2001b; Scott, Moore, & Miceli, 1997). Ao 
identificarem elementos comuns associados ao workaholism, Spence e Robbins 
(1992) criaram a Workaholism Battery (WorkBAT), à qual atribuíram três 
dimensões de workaholism: 1) Envolvimento com o trabalho – caracteriza a forma 
como os indivíduos se sentem comprometidos com o seu trabalho e utilizam 
produtivamente o seu tempo e energia (tanto no contexto de trabalho como fora 
dele); 2) Impulsão para o trabalho – representa as motivações internas mais 
profundas dos indivíduos relativamente ao trabalho (Aziz & Tronzo, 2011), 
independentemente das recompensas externas que possam obter (Aziz, Wuensch, 
et al., 2010); e 3) Prazer pelo trabalho – reflecte o grau de prazer ou de satisfação 
que os indivíduos retiram do trabalho que desempenham (Aziz & Tronzo, 2011), 
ou “simplesmente os sentimentos positivos e a satisfação emocional 
proporcionadas pelo trabalho” (Aziz, Wuensch, et al., 2010, p. 629). 
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Com base nestas três dimensões e numa análise de perfis, Spence e Robbins 
(1992) disponibilizaram uma série de conjugações, a partir das quais se consegue 
chegar a seis diferentes perfis de trabalhadores: 1) Trabalhadores Entusiastas, 2) 
Workaholics, 3) Workaholics Entusiastas, 4) Trabalhadores Descomprometidos, 
5) Trabalhadores Relaxados, e 6) Trabalhadores Desencantados, sendo que os 
três primeiros perfis correspondem a diferentes tipos de workaholics. Ou seja, 
“diferentes tipos de padrões de comportamento workaholic . . . cada um com 
diferentes antecedentes e resultados” (Burgess et al., 2006, p. 49; Burke, 1999a, p. 
47; Burke, 2000a, p. 4), que podem explicar as diferentes e contraditórias 
observações e conclusões obtidas nos mais diversos estudos (Burke, 2001c; 
Burke, 2002; Burke et al., 2003; Burke, Matthiesen, & Pallesen, 2006a; Burke, 
Oberklaid, et al., 2004; Burke, Richardsen, et al., 2004).  
No entanto, Buelens e Poelmans (2004) observaram que Spence e Robbins 
(1992) apenas referem a existência de seis perfis de trabalhadores quando, 
“teoricamente, na combinação de três características por dois níveis (alto, baixo)” 
(Buelens & Poelmans, p. 443) resulta em oito perfis de trabalhadores (23 = 8). 
Nesta sequência, estes autores promoveram um estudo de larga escala ao nível 
nacional (na Bélgica), tendo obtido 5853 respostas válidas de trabalhadores a 
tempo inteiro, provenientes de 15 diferentes domínios profissionais. Com base 
nesta amostra, composta maioritariamente por profissionais altamente 
qualificados, testaram a extracção de oito clusters da tipologia de workaholism de 
Spence e Robbins (1992), tendo encontrado dois novos perfis de trabalhadores, 
que apelidaram, respectivamente, de Trabalhadores Esforçados Relutantes e de 
Profissionais Alienados. 
Trabalhadores Workaholics. Os Trabalhadores Workaholics são descritos, 
por Spence e Robbins (1992), em termos das pessoas que obtêm pontuações 
elevadas nas dimensões da escala envolvimento com o trabalho e impulsão para o 
trabalho, e baixa pontuação na dimensão prazer pelo trabalho. Aziz, Wuensch, et 
al. (2010) acrescentam que os workaholics se caracterizam por possuírem uma 
relação muito desequilibrada entre o trabalho e a vida privada, os quais, em 
prejuízo das suas relações com familiares, amigos, colegas de trabalho e até com 
os membros da sua comunidade, investem demasiado tempo tanto no trabalho 
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como a pensar nele, apesar de o trabalho não ser algo que verdadeiramente 
apreciem. Esta relação desigual origina outros reflexos negativos, já que os 
trabalhadores correspondentes a este perfil podem ser afectados por elevados 
níveis de stress e por uma maior quantidade de problemas de saúde. O 
perfeccionismo é outra das características dos workaholics, assim como uma 
grande dificuldade em delegarem tarefas aos seus colegas de trabalho, com os 
quais podem, inclusivamente, não se envolver em interacções sociais. Ainda 
assim, estes trabalhadores tendem a apresentar razoáveis níveis de produtividade 
(Aziz, Wuensch, et al., 2010). No estudo de Buelens e Poelmans (2004), este 
perfil de trabalhador foi predominantemente representado por mulheres inseridas 
numa escala hierárquica organizacional relativamente baixa, pouco motivadas, 
cujas percepções de cultura organizacional foram relatadas como sendo de 
elevada pressão, embora de fraco crescimento. Paralelamente, também reportaram 
um nível muito elevado de conflitos (tanto no trabalho, como em relação à 
conciliação trabalho-família) e de stress, assim como elevados níveis “de 
insatisfação em todos os aspectos, incluindo o salário, a família e os 
relacionamentos” (pp. 451-452). Este grupo extremamente frustrado inseriu-se 
maioritariamente nas actividades profissionais da banca e seguros (Buelens & 
Poelmans, 2004).  
Trabalhadores Entusiastas. Os Trabalhadores Entusiastas constituem-se por 
aqueles que conseguem elevadas pontuações nas escalas de envolvimento e de 
prazer pelo trabalho, e baixas pontuações na impulsão para o trabalho (Spence & 
Robbins, 1992). Tratando-se de indivíduos muito trabalhadores e que gostam do 
que fazem, os Trabalhadores Entusiastas estão sempre presentes e animados, 
trabalham longas horas, embora pautem o seu desempenho por uma menor 
qualidade do trabalho que desenvolvem, por uma maior propensão a cometer 
erros, e por uma tendência a se envolverem nas políticas organizacionais (Aziz, 
Wuensch, et al., 2010). Adicionalmente, e porque são pessoas bastante 
equilibradas, têm a capacidade de compensar na sua saúde física e mental, os 
efeitos resultantes do grande investimento de tempo no trabalho, até porque o 
stress é algo a que demonstram uma certa imunidade. No estudo de Buelens e 
Poelmans (2004), este perfil apareceu maioritariamente representado por homens, 
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detentores de níveis hierárquicos organizacionais muito elevados, com uma forte 
percepção de cultura organizacional de crescimento, em cujos níveis de satisfação 
com o seu trabalho se manifestaram elevados em todos os aspectos. A sua grande 
motivação parece ser estimulada “por todos os factores que fazem com que as 
pessoas trabalhem mais arduamente, incluindo o dinheiro, a responsabilidade, a 
lealdade e o autodesenvolvimento” (p. 454). À excepção da satisfação ao nível 
familiar, estes trabalhadores são indubitavelmente os mais satisfeitos com as suas 
vidas (Buelens & Poelmans, 2004).  
Workaholics Entusiastas. Já os Workaholics Entusiastas constituem-se 
pelos que reportam elevadas pontuações nas três dimensões da escala de 
workaholism (Burke, 1999c; Spence & Robbins, 1992); i.e., no envolvimento, no 
prazer e na impulsão para o trabalho. Este perfil de trabalhadores, a que Aziz, 
Wuensch, et al. (2010) apelidaram de “trabalhadores positivamente envolvidos” 
(p. 628), à semelhança dos workaholics, também investem uma enorme 
quantidade de tempo no trabalho e a pensar nele mas, porque o acto de trabalhar é 
para eles uma paixão, são o protótipo do trabalhador ideal dada a enorme energia 
e a afectividade positiva que os caracteriza. No entanto, tanto as suas relações 
pessoais como a sua saúde podem sair prejudicadas, em virtude desta excessiva 
dedicação ao trabalho (Aziz, Wuensch, et al., 2010). No estudo de Buelens e 
Poelmans (2004), os trabalhadores incluídos neste perfil foram maioritariamente 
do género masculino, ocupando posições hierárquicas organizacionais muito 
elevadas. Representando o perfil de trabalhador com mais idade, os workaholics 
entusiastas percepcionaram a cultura organizacional onde se inseriam como sendo 
de grande crescimento, mostrando-se “intrínseca e fortemente motivados pela 
lealdade, pelo autodesenvolvimento e pela responsabilidade, e também, mas em 
menor medida, pelo nível dos seus salários” (p. 449).  
Embora tenham apresentado bons níveis de satisfação relativamente ao 
vencimento mensal e às relações sociais em contexto de trabalho, e não tenham 
reportado muitos problemas de saúde, mostraram-se particularmente infelizes no 
que concerne à sua vida familiar, onde predominam numerosos conflitos 
resultantes da dificuldade na conciliação trabalho-família. Este grupo visivelmente 
ambicioso, disposto a arcar com as consequências da sua adição, apareceu 
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maioritariamente representado nas actividades profissionais de hotelaria e 
restauração ou como trabalhadores independentes, sendo muito exígua a sua 
presença no seio da administração pública (Buelens & Poelmans, 2004). Este 
perfil de trabalhador corresponde ao perfil do Worklover, cujo conceito caracteriza 
“a pessoa que ama o trabalho; que apesar de dedicar tempo demais ao trabalho 
possui uma relação altamente prazerosa com o mesmo” (Ramos, 2004, p. 413). 
No presente estudo, foi adoptada esta denominação, pelo que, sempre que os 
Worklovers são referidos, estão-se a mencionar, naturalmente, os Workaholics 
Entusiastas.  
Trabalhadores Descomprometidos. Para Spence e Robbins (1992), os 
Trabalhadores Descomprometidos são os que apresentam pontuações baixas em 
todas as dimensões da escala de workaholism. Ou seja, pontuam abaixo da média 
no envolvimento e no prazer com o trabalho, assim como na impulsão para o 
trabalho. Segundo Aziz, Wuensch, et al. (2010), estes trabalhadores não são 
dotados de grande motivação para trabalhar, razão que os leva a estar ao serviço 
as horas estritamente contratadas. Porque as suas vidas não se pautam por uma 
grande satisfação ou sentido de propósito, são trabalhadores acomodados com as 
suas carreiras profissionais e não se sujeitam a grandes pressões no trabalho. 
Neste sentido, as suas queixas relativamente a questões de stress ou de saúde são 
praticamente inexpressivas. Buelens e Poelmans (2004) acrescentam que, apesar 
de desmotivados pelo salário que auferem, estes trabalhadores não manifestam 
intenções de sair dos seus empregos, não se envolvem em conflitos e sentem-se 
satisfeitos ao nível familiar. Embora sejam descomprometidos com o trabalho, 
manifestem falta de interesse por responsabilidades e descontentamento com a 
ausência de desafios profissionais, estes trabalhadores, desprovidos de lealdade, 
também não se mostram verdadeiramente insatisfeitos. Colocados aos mais baixos 
níveis hierárquicos de todos os sectores empresariais mais vocacionados para a 
produção ou para a tecnologia, a sua presença “em ambientes de trabalho mais 
flexíveis (e.g., hotéis, restauração e serviços profissionais)” (p. 453) é muito 
diminuta.  
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Trabalhadores Relaxados. Os Trabalhadores Relaxados representam o perfil 
de trabalhador cujas pontuações na WorkBAT são baixas tanto no envolvimento 
com o trabalho como na impulsão para o trabalho, e elevadas no prazer pelo 
trabalho (Spence e Robbins, 1992). A par dos Trabalhadores Descomprometidos 
e dos Trabalhadores Desencantados, os Trabalhadores Relaxados também fazem 
parte do grupo de trabalhadores não workaholics, embora trabalhem ligeiramente 
mais horas do que os primeiros perfis de trabalhadores deste grupo. Desmotivados 
pelos salários que auferem, também não vivenciam grandes níveis de pressão nos 
seus locais de trabalho e conseguem manter uma boa relação entre o trabalho e a 
vida familiar. Tratando-se de trabalhadores cujo bem-estar emocional é elevado, 
apresentam apenas algumas queixas ao nível psicossomático (Aziz, Wuensch, et 
al., 2010). No estudo de Buelens e Poelmans (2004), este grupo constituiu o perfil 
de trabalhadores mais jovem, predominantemente representado por mulheres que, 
embora com excelentes qualificações, se encontravam colocadas num nível baixo 
da pirâmide hierárquica organizacional. Caracterizados por estes autores como o 
tipo de “trabalhador claramente ‘equilibrado’” (p. 455) em termos da satisfação 
com a família e com o trabalho, que revelaram elevada. Embora apreciem os 
desafios com que são confrontados no contexto de trabalho, pura e simplesmente 
não se envolvem com o trabalho. Os Trabalhadores Relaxados foram fortemente 
representados no exercício da actividade profissional dos cuidados de saúde 
(Buelens & Poelmans, 2004).  
Trabalhadores Desencantados. Os trabalhadores que obtêm pontuações 
abaixo da média nas escalas de envolvimento e de prazer com o trabalho, mas 
acima da média na dimensão impulsão para o trabalho, representam os 
Trabalhadores Desencantados (Spence e Robbins, 1992) que, no seio do grupo 
dos trabalhadores não workaholics, Aziz, Wuensch, et al. (2010) consideram 
tratar-se do tipo de trabalhador mais problemático. Para além de extremamente 
parcos em satisfação e em sentido de propósito com as suas vidas, os seus 
resultados psicológicos são extremamente pobres e vivenciam níveis de stress 
elevadíssimos. Como são trabalhadores desmotivados em relação ao trabalho, são, 
dos seis perfis de trabalhadores identificados por Spence e Robbins (1992), os que 
dedicam o menor número de horas ao trabalho (Aziz, Wuensch, et al., 2010). 
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Adicionalmente, Buelens e Poelmans (2004) acrescentam que estes trabalhadores 
são tremendamente alienados, desmotivados e insatisfeitos com o seu trabalho em 
todos os aspectos e, portanto, fortemente motivados para deixarem os seus 
empregos. Maioritariamente constituído por mulheres com poucas qualificações 
profissionais, colocadas na base da pirâmide hierárquica, humildemente pagas, 
mas que gostam de ver respeitado o seu ritmo de trabalho e que pautam a sua 
actuação “por níveis extremamente baixos de lealdade” (p. 455), o grupo dos 
Trabalhadores Desencantados manifestou-se predominante no exercício de 
actividades profissionais na indústria transportadora e na administração pública, 
sendo muito escassa a sua presença no sector dos serviços profissionais (Buelens 
& Poelmans, 2004).  
Trabalhadores Esforçados Relutantes. Segundo Buelens e Poelmans 
(2004), os Trabalhadores Esforçados Relutantes obtêm pontuações acima da 
média na escala de envolvimento com o trabalho, e abaixo da média na impulsão e 
no prazer com o trabalho. Segundo estes autores, este perfil de trabalhador 
corresponde a indivíduos que, movidos por pressões externas, trabalham muito, 
embora verdadeiramente preferissem não trabalhar tanto. Inserindo-se em níveis 
hierárquicos relativamente baixos, trabalham arduamente, durante longas horas, 
aparentemente movidos pelo senso do dever e por pressões externas, embora 
manifestem uma marcada intenção de sair dos seus empregos. Tratando-se de 
trabalhadores cujas motivações não advêm propriamente do vencimento que 
auferem, mostram-se insatisfeitos com os colegas de trabalho e, em maior grau, 
com os seus superiores hierárquicos, mantendo uma relação com a entidade 
patronal que parece ter uma base moral, não calculista. Este perfil de 
trabalhadores apareceu, predominantemente, no exercício da actividade 
profissional do ensino público (Buelens & Poelmans, 2004).  
Profissionais Alienados. Por fim, os Profissionais Alienados são definidos 
por Buelens e Poelmans (2004) como aqueles que pontuam abaixo da média na 
escala de envolvimento com o trabalho, e acima da média na impulsão e no prazer 
com o trabalho. Segundo estes autores, este é um perfil de trabalhador difícil de 
retratar uma vez que são indivíduos internamente impulsionados para o trabalho, 
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felizes com o trabalho, mas que, na verdade, não se comprometem com o trabalho 
(i.e., não se dedicam aos seus empregos, nem às empresas para as quais 
trabalham). Representando claramente o perfil de trabalhador comum, não se 
mostram nem muito nem pouco contentes, nem muito nem pouco impulsionados 
internamente para o trabalho. Embora este perfil de trabalhador não se encaixe 
realmente na imagem do trabalhador alienado, os dados obtidos por Buelens e 
Poelmans (2004) revelaram uma tendência a tratarem-se de profissionais liberais 
ou de trabalhadores por conta própria e, portanto, nada desejosos de exercerem 
funções em organizações formais.  
Para efeitos do presente estudo foram adoptadas a definição e as medidas de 
workaholism propostas por Spence e Robbins (1992), considerado o instrumento 
mais amplamente utilizado na investigação desta temática (Brady, Vodanovich, & 
Rotunda, 2008; Burke & Fiksenbaum, 2009; Ersoy-Kart, 2005; Huang, Hu, & 
Wu, 2010; McMillan, Brady, O'Driscoll, & Marsh, 2002; McMillan & O’Driscoll, 
2004; Snir & Zohar, 2008), tanto em termos de frequência, como ao nível da sua 
utilização internacional (McMillan et al., 2001), tendo já acumulado um bom 
suporte empírico em estudos de validação da escala (e.g., Burke et al., 2003; 
Ersoy-Kart, 2005; Huang et al., 2010; McMillan et al., 2002; Schaufeli et al., 
2008). Da mesma forma, neste estudo também foi incorporada a mesma 
abordagem de Spence e Robbins (1992) relativamente aos seis perfis de 
trabalhadores, extraídos das três dimensões da WorkBAT através de uma análise 
de clusters, em virtude da sua elevada contribuição para o enriquecimento da 
investigação e da muito exígua presença destes perfis de trabalhadores nas 
investigações desta temática (Aziz, Wuensch, et al., 2010).  
4. Workaholics vs. Entusiastas do Trabalho: Distinções Conceptuais 
Segundo Spence e Robbins (1992), um indivíduo excessivamente envolvido 
com o trabalho não tem, forçosamente, de se sentir compelido a trabalhar, da 
mesma forma que não tem necessariamente de sentir falta de prazer pelo trabalho. 
Neste sentido, as autoras contrastaram os Workaholics com os Trabalhadores 
Entusiastas, definindo-os como “pessoas que, tal como os workaholics, são 
extremamente envolvidos com o trabalho mas, ao contrário dos últimos, sentem 
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muito prazer e não são compelidos” (Spence & Robbins, 1992, p. 162) para 
trabalhar. Embora, à primeira vista a distinção entre os conceitos de workaholism 
e de envolvimento com o trabalho possa parecer difícil, dada a similaridade dos 
comportamentos manifestada por estes dois perfis de trabalhadores, para Van 
Wijhe, Peeters e Schaufeli (2011), basta uma análise mais atenta para se 
encontrarem diferenças. Neste sentido,  
O workaholism relaciona-se com resultados desfavoráveis, como a autopercepção de 
saúde precária [Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006] e pobre bem-estar emocional 
[Burke, 2000], enquanto o comprometimento se relaciona com resultados desejáveis, 
tais como a iniciativa pessoal [Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008] e a 
satisfação no trabalho [Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008]. (Van Wijhe et. al., 
2011, p. 2) 
Bakker, Schaufeli, Leiter e Taris (2008) acrescentam que os trabalhadores 
envolvidos com os seus trabalhos apresentam um positivo e realizador estado 
afectivo e emocional relativamente “ao bem-estar no trabalho, que é caracterizado 
pelo vigor, pela dedicação e pela absorção” (p. 187). Podendo ser entendido como 
a antítese do burnout laboral, os trabalhadores envolvidos com o trabalho vêem o 
seu trabalho duma perspectiva desafiadora, ao qual se sentem energicamente 
ligados. Não sendo trabalhadores compulsivos, são dedicados ao trabalho 
(envolvimento), investem arduamente no trabalho (vigor) e “sentem-se 
alegremente absorvidos (absorção) no seu trabalho” (p. 190).  
Com o objectivo de procurarem explicações para as diferenças entre os 
workaholics e os trabalhadores envolvidos com o trabalho (também conhecido por 
“envolvimento entusiástico com o trabalho”), Van Wijhe et al. (2011, p. 2) 
concluíram pela existência de uma relação entre o workaholism e os afectos 
negativos, ao passo que os trabalhadores entusiasticamente envolvidos com o 
trabalho evidenciaram uma relação com os afectos positivos. Paralelamente, 
também concluíram que os workaholics, movidos pelas suas próprias expectativas 
e pelas dos outros, continuam a trabalhar persistentemente porque sentem que 
ainda não trabalharam o suficiente, desconsiderando, aparentemente, o prazer que 
possam ter pelo trabalho, enquanto os trabalhadores envolvidos com o trabalho 
continuam a trabalhar pelo prazer que retiram do trabalho que desenvolvem. 
Similarmente, Van Beek et al. (2011) também concluíram que o trabalho árduo 
evidenciado pelos workaholics advém, essencialmente, da forte necessidade de 
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provarem a si próprios as suas próprias capacidades e do valor pessoal que obtêm 
como resultado do seu trabalho, enquanto os trabalhadores envolvidos com o 
trabalho são fundamentalmente movidos pela satisfação e pelo prazer inerente ao 
trabalho que desenvolvem, sendo que de livre vontade trabalham arduamente para 
seu próprio benefício. No estudo de Gorgievski, Bakker e Schaufeli (2010), os 
trabalhadores envolvidos com o trabalho também revelaram uma maior 
capacidade de inovação e um nível superior de desempenho das tarefas, quando 
comparados com os trabalhadores compulsivos. 
Já Burke (2000b; 2000c) evidenciou empiricamente que, comparativamente 
aos Trabalhadores Entusiastas e aos Workaholics Entusiastas, os Workaholics 
mostraram uma maior tendência competitiva em relação aos outros, assim como 
uma maior falta de princípios morais. Em ambos os estudos, constituídos por 
amostras de indivíduos titulares de estudos superiores ao nível do MBA, Burke 
(2000b; 2000c) concluiu que os Workaholics revelaram uma maior necessidade de 
provarem as suas capacidades a si próprios, transparecendo, assim, que o 
workaholism pode surgir como uma forma de comportamentos no trabalho que 
pretende colmatar sentimentos de insegurança e de baixa auto-estima destes 
trabalhadores.  
Numa amostra de jornalistas noruegueses relativamente homogénea ao nível 
das características pessoais e da situação no trabalho, Burke e Matthiesen (2004) 
não encontraram diferenças no que concerne à autopercepção de eficácia no 
trabalho e aos níveis de absentismo nos três tipos de workaholism (Trabalhadores 
Entusiastas, Workaholics e Workaholics Entusiastas), embora os Trabalhadores 
Entusiastas tenham evidenciado uma significativa superioridade de afectos 
positivos, assim como uma menor prevalência de afectos negativos, de exaustão e 
de cinismo relativamente aos Workaholics, aos Workaholics Entusiastas e aos 
Trabalhadores Desencantados. Os grupos com maiores níveis de exaustão e de 
cinismo, também obtiveram pontuações mais elevadas na impulsão para o 
trabalho. Porque têm uma maior propensão para estados de espírito negativos, 
estes trabalhadores compulsivos correm um maior risco de enfrentarem efeitos 
adversos no seu bem-estar (Burke & Matthiesen, 2004).  
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Tentando compreender as diferenças entre a paixão e a adição pelo trabalho, 
Burke e Fiksenbaum (2009) encontraram os seguintes padrões comuns entre 
gestores e outros profissionais Canadianos, psicólogos Australianos e jornalistas 
Noruegueses: tanto os respondentes com elevadas pontuações em paixão como em 
adição demonstraram um grande investimento nas suas actividades profissionais. 
No entanto, aqueles que pontuaram mais apenas na variável paixão pelo trabalho 
mostraram comportamentos profissionais menos obsessivos (como uma menor 
propensão para o perfeccionismo e uma maior capacidade de delegação – 
situações caracterizadas por uma maior tendência de incitar o aumento das 
exigências e do stress no trabalho), um maior nível de satisfação com o trabalho e 
de bem-estar psicológico. Já o inverso foi observado nos trabalhadores com 
elevadas pontuações apenas na adição pelo trabalho. Ou seja, revelaram 
comportamentos profissionais mais obsessivos, um menor nível de satisfação com 
o trabalho, assim como níveis menos positivos de bem-estar psicológico (Burke & 
Fiksenbaum, 2009). 
5. Factores Potenciadores do Workaholism 
São diversos os factores que têm vindo a ser reconhecidos como 
potencialmente adjacentes ao workaholism e à compulsão para o trabalho. Por 
exemplo, Liang e Chu (2009) identificaram como antecedentes potencialmente 
associados ao workaholism os traços de personalidade (nomeadamente, a 
compulsão obsessiva, a orientação para a realização, o perfeccionismo e a 
conscienciosidade), os estímulos pessoais – proporcionados pelos valores 
intrínsecos ao trabalho ou pelas aprendizagens vicariantes obtidas no seio familiar 
(i.e., predisposição para determinados comportamentos advindos da observação 
desses comportamentos noutras pessoas), assim como os estímulos 
organizacionais (tais como, priorizar os compromissos laborais em detrimento dos 
familiares, ter um sentido competitivo em relação aos colegas de trabalho ou a 
aprendizagem vicariante obtida no contexto de trabalho). Também Vega e 
Moyano (2010) encontraram uma associação entre a satisfação intrínseca pelo 
trabalho, a satisfação com a chefia e o workaholism. Contudo, os níveis de 
satisfação laboral dos workaholics diminuíram à medida que subiram os níveis de 
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adição pelo trabalho. Estes resultados fortaleceram a questão de que os 
workaholics não trabalham por prazer, mas antes por impulso ou compulsão.  
Segundo Andreassen et al. (2010), a compulsão para o trabalho pode ser 
entendida como uma forma de satisfação de necessidades psicológicas 
relacionadas com o trabalho, mesmo quando o indivíduo não tenha por satisfazer 
necessidades básicas psicológicas noutros domínios da sua vida, dadas as 
potencialidades proporcionadas pelos locais de trabalho relativamente à exposição 
dos indivíduos a desafios estimulantes, bem como a possibilidade de conseguirem 
grandes e desejáveis realizações, sejam em termos profissionais ou em relação a 
colegas de trabalho. Com efeito, 
Se o domínio do trabalho representa uma arena para a satisfação de necessidades 
psicológicas básicas, esta experiência positiva no trabalho [o prazer pelo trabalho] 
pode fazer com que as pessoas percam a noção do tempo e do lugar, e se esqueçam 
de comer quando estão focalizadas em tarefas de trabalho (Csikszentmihalyi, 1997; 
Deci & Ryan, 2000), levando as pessoas a investirem mais tempo e energia no 
trabalho a fim de reviverem essas positivas e gratificantes experiências de trabalho. 
(Andreassen et al., 2010, pp. 13-14) 
Van Beek et al. (2011), também são da opinião que a satisfação de normas 
organizacionais ou motivações de ordem económica, também podem justificar o 
facto de os workaholics trabalharem mais arduamente, embora este árduo 
investimento no trabalho não seja genuinamente motivado pelo desejo de 
contribuírem para o alcance dos objectivos organizacionais ou por um profundo 
amor pelo trabalho que desempenham. Na verdade, os workaholics trabalham 
arduamente porque têm a necessidade de o fazer a fim de evitarem a angústia e as 
“emoções negativas como a irritabilidade, a ansiedade, a vergonha e a culpa” (p. 
6), ou para satisfazerem o ego através de sentimentos orgulho pessoal. Ou seja, os 
workaholics valorizam o trabalho pelo seu valor instrumental (Van Beek et al., 
2011). Snir e Zohar (2008) investigaram a relação do workaholism com os 
aspectos cognitivos, tendo encontrado uma associação evidente entre o 
envolvimento cognitivo contínuo com o trabalho e o workaholism. Neste estudo, 
os workaholics demonstraram uma maior preferência por actividades relacionadas 
com o seu trabalho, em detrimento das actividades de lazer. Paralelamente, a 
actividade laboral pareceu proporcionar-lhes uma maior vivência de afectos 
positivos do que as actividades de lazer (Snir & Zohar, 2008). A esta menor 
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capacidade de desfrutarem de momentos de lazer, associa-se a incapacidade de 
usufruírem dos benefícios proporcionados por momentos de descontracção e de se 
“envolverem em actividades não relacionadas ao trabalho” (Brady et al., 2008, p. 
256). 
Já Aziz e Tronzo (2011) são da opinião que os workaholics são fortemente 
influenciados pelas exigências da sociedade e por reforços externos como, por 
exemplo, a perspectiva de verem aumentados os seus vencimentos mensais ou de 
serem promovidos. No entanto, porque não retiram prazer do seu trabalho, não 
gostam de trabalhar. Ng et al. (2007) tendem a concordar com a possibilidade de 
os workaholics não gostarem de trabalhar, na medida em que os workaholics 
frequentemente apreciam mais o acto de trabalhar do que a natureza propriamente 
dita do trabalho que desempenham. Para Hodson (2004), a indução no 
workaholism, principalmente nos trabalhadores com maior estatuto na 
organização, parece ter na sua base outros factores tais como recompensas 
financeiras mais elevadas e uma maior riqueza em termos de vida social nos locais 
de trabalho que, por um lado, originam sentimentos de realização, de orgulho e de 
significado pelo trabalho que desempenham e, por outro, leva-os a dedicarem 
mais horas ao trabalho. Por sua vez, Snir e Harpaz (2004) encontraram uma 
diferença média considerável entre a quantidade de horas investidas no trabalho 
pelos trabalhadores por conta própria e os trabalhadores por conta de outrem. 
Dado que aos trabalhadores por conta própria couberam cerca de mais sete horas e 
meia de trabalho semanal, Snir e Harpaz (2004) são da opinião que sobre estes 
recai “uma maior probabilidade de serem workaholics” (p. 531).  
Contudo, tanto o tipo de clima organizacional como o tipo de actividade 
profissional, também parecem influenciar o workaholism. Johnstone e Johnston 
(2005) encontraram suporte empírico de que os trabalhadores de actividades 
profissionais mais vocacionadas para a área dos negócios, apresentam maiores 
níveis de impulsão para o trabalho e menores níveis de prazer pelo trabalho do 
que os trabalhadores dos serviços sociais. Paralelamente, também concluíram que 
o prazer pelo trabalho se encontra positivamente relacionado com um ambiente 
laboral onde predomine a coesão entre colegas e uma chefia mais apoiante, e 
negativamente relacionado com um clima organizacional onde a pressão é a 
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palavra de ordem. Neste sentido, um clima organizacional mais carregado de 
pressão, mais exigente no que concerne a trabalhar mais arduamente e durante 
períodos de tempo mais longos, parece induzir nos colaboradores um maior grau 
de impulsão para o trabalho e, assim, promover o workaholism. Ao invés, os 
climas organizacionais com menores níveis de pressão, mais apoiantes, coesos e 
promotores do envolvimento dos trabalhadores com o seu trabalho, parecem 
favorecer o prazer pelo trabalho. Ou seja, o suporte social organizacional, a par de 
climas organizacionais mais saudáveis parecem importantes factores promotores 
do prazer pelo trabalho, dos quais os indivíduos podem extrair benefícios 
advindos da redução dos efeitos negativos do workaholism (Johnstone & 
Johnston, 2005).  
Procurando um melhor entendimento sobre as motivações subjacentes à 
propensão para o trabalho excessivo e para o trabalho compulsivo, Van den 
Broeck et al. (2011) concluíram que os sentimentos de coerção (e.g., 
preocupações com recompensas extrínsecas ou com punições, ou o mal-estar 
resultante de sentimentos de culpa e de vergonha quando não trabalham) podem 
estar na base da compulsividade para o trabalho. Contrariamente, as experiências 
positivas e interessantes proporcionadas pelo trabalho em excesso, bem assim 
como uma consciencialização da importância do trabalho desempenhado, podem 
associar-se a sentimentos agradáveis de bem-estar e de vigor, indicando que, 
quando o trabalho é tido pelos indivíduos como útil e interessante, longas horas de 
trabalho podem ter um efeito mais energizante do que esgotante. Apesar de vários 
estudos terem evidenciado uma associação entre longas horas de trabalho e o 
workaholism (e.g., Sin, Wu, & Tao, 2008), para Van den Broeck et al. (2011) o 
trabalho excessivo, embora seja uma condição necessária, não é per se suficiente 
para se “sucumbir à síndrome do workaholism” (p. 614).  
Já Burke (2001a) investigou as variáveis organizacionais que mais pudessem 
contribuir para a satisfação e progressão na carreira em função do workaholism, 
tendo chegado às seguintes conclusões: os participantes com mais idade, bem 
como aqueles colocados em níveis hierárquicos organizacionais mais elevados, os 
mais fortemente orientados em função das suas crenças e medos, os que retiravam 
menor prazer do trabalho, os menos perfeccionistas e aqueles que apresentaram 
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uma menor capacidade de delegação de tarefas, indicaram mais baixas 
perspectivas de carreira. De igual forma, os indivíduos colocados nos mais baixos 
níveis hierárquicos organizacionais, assim como os mais fortemente orientados 
em função das suas crenças e medos, os que recebiam menor apoio organizacional 
no que concerne ao equilíbrio trabalho vs. vida pessoal e os que retiravam menor 
prazer do trabalho, demonstraram-se menos satisfeitos com os seus empregos. 
Paralelamente, os respondentes que recebiam menor apoio organizacional em 
relação ao equilíbrio trabalho vs. vida pessoal e os que retiravam menor prazer do 
trabalho, indicaram maiores intenções de sair da empresa. Adicionalmente, os que 
se encontravam há mais tempo nos actuais empregos, assim como aqueles que se 
encontravam colocados nos mais baixos níveis hierárquicos organizacionais, os 
que trabalhavam em organizações de menores dimensões e os que dedicavam 
menos horas ao seu trabalho, relataram uma menor propensão para serem 
promovidos. Neste estudo, Burke (2001a) concluiu igualmente que os mais fortes 
preditores da satisfação no trabalho foram os antecedentes do workaholism (i.e., 
as crenças e medos dos indivíduos e o suporte organizacional por estes percebido 
relativamente ao apoio à vida pessoal e profissional) e os componentes do 
workaholism (envolvimento com o trabalho, impulsão para o trabalho e prazer 
pelo trabalho).  
Burke (2002) também testou as preferências relativamente às culturas 
organizacionais nos seis diferentes perfis de trabalhadores propostos por Spence e 
Robbins (1992), numa amostra de 181 estudantes do terceiro ano do curso de 
administração de empresas numa Universidade do Canadá. Relativamente a 
diferenças de género, Burke (2002) observou no grupo feminino uma maior 
propensão para a impulsão para o trabalho, enquanto o grupo masculino revelou 
uma maior experiência laboral. Já no que concerne às diferenças encontradas entre 
os seis perfis de trabalhadores, em comparação com os Trabalhadores Entusiastas, 
tanto os Workaholics Entusiastas como os Trabalhadores Desencantados 
mostraram uma maior preferência por culturas organizacionais mais orientadas 
para os resultados. Já os Trabalhadores Descomprometidos preferiram: culturas 
organizacionais menos apoiantes do que os Workaholics Entusiastas; culturas 
organizacionais menos orientadas para o trabalho de equipa do que os 
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Trabalhadores Entusiastas e os Workaholics Entusiastas; e culturas 
organizacionais menos agressivas do que os Workaholics Entusiastas e do que os 
Trabalhadores Relaxados (Burke, 2002).  
Segundo Andreassen et al. (2010), o envolvimento com o trabalho, para além 
de se traduzir numa propensão para abraçar projectos estimulantes e inovadores, 
também engloba aspectos que reflectem pessoas enérgicas, dotadas de grande 
ambição. Ao contrário do que acontece com outras dependências, os adictos do 
trabalho tendem a ter um certo status social, acompanhado de boas recompensas 
financeiras e da admiração dos outros (Weiss, 2004). Desta forma, o workaholism 
é estimulado pelo prestígio resultante do esforço do trabalho, bem assim como 
pela admiração que os workaholics recebem dos seus colegas e pela anuência das 
chefias (Spence & Robbins, 1992), que se traduzem em sentimentos de valor 
pessoal e de auto-estima, revelando, desta forma, a importância do ambiente 
social no workaholism (Van Beek et al., 2011). A aclamação, o envolvimento 
apaixonado com o trabalho, a gratificação, os rendimentos mensais elevados e o 
prazer estético pelo trabalho são outros aspectos positivos associados ao 
workaholism, dos quais os workaholics retiram prazer (Doerfler & Kammer, 
1986). No entanto, embora seja agradável a pessoa sentir-se um elemento 
necessário no local de trabalho, Koonce (1998) adverte que o “trabalho não 
substitui coisas tais como a família, um bom relacionamento, amizades próximas, 
ou lazer de qualidade e tempo de repouso” (p. 15) necessários para a pessoa se 
renovar.  
6. Consequências do Workaholism 
Em virtude das longas horas que dedicam ao trabalho – os workaholics são, 
por norma, os primeiros a chegar à empresa, os últimos a sair, e só faltam ao 
trabalho em casos muito extremos (Spruell, 1987) e, embora possam não ser 
necessariamente os trabalhadores mais produtivos (Burwell & Chen, 2002; 
Griffiths, 2005), “são particularmente diligentes e trabalhadores dedicados” (Ng et 
al., 2007, p. 112), pelo que as organizações tendem a recompensá-los em 
detrimento de outros funcionários que, desempenhando tarefas semelhantes, 
conseguem fazê-lo eficientemente em menos tempo (Porter, 2001). Estas 
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recompensas organizacionais vão desde promoções a aumentos do vencimento, ou 
outros prémios financeiros que em nada facilitam o auto-reconhecimento de 
tendências workaholics (Reiss, 2002) e contribuem para eternizar o problema 
(Burwell & Chen, 2002).  
No entanto, esta dedicação excessiva ao trabalho também produz 
comportamentos negativos que afectam as relações pessoais dos workaholics, 
nomeadamente as dos que lhes são mais próximos (familiares, amigos e colegas 
de trabalho) (Aziz & Tronzo, 2011). Na verdade, os workaholics normalmente 
não adoptam um papel muito participativo na educação dos seus filhos e, quando 
o fazem, exigem dos seus filhos padrões de perfeccionismo semelhantes aos seus 
(Robinson, 2000), bem como elevados desempenhos, procurando mantê-los 
ocupados com actividades de trabalho mesmo nos períodos dedicados ao lazer 
(Robinson, 2001a; Robinson, Carroll, & Flowers, 2001). Quando os filhos 
frustram as inalcançáveis expectativas impostas pelos seus pais, os filhos 
internalizam estes fracassos como sentimentos de auto-incompetência (Robinson, 
2000). No entanto, o workaholism dos pais parece ser transmissível aos seus 
filhos. O estudo de Chamberlin e Zhang (2009) corrobora esta afirmação ao 
concluir que os estudantes com maiores pontuações no workaholism, e portanto, 
workaholics, também percepcionaram os seus próprios pais como sendo 
workaholics. Outros resultados importantes do estudo de Chamberlin e Zhang 
(2009) relativamente aos filhos de pais workaholics prendem-se com o facto de os 
filhos com uma maior percepção em relação ao workaholism dos seus pais terem 
relatado níveis inferiores de bem-estar psicológico e de auto-aceitação, assim 
como mais queixas no que concerne à sua saúde física.  
No seu estudo, Robinson e Kelley (1998) também concluíram que, na idade 
adulta, os filhos de pais (figura masculina) workaholics manifestaram maiores 
níveis de ansiedade e de depressão, assim como um locus de controlo2 externo, 
não tendo sido encontradas quaisquer diferenças significativas em relação aos 
filhos adultos de mães workaholics. Estes resultados podem espelhar o facto de os 
                                                 
2 Segundo Rotter (1990, cit. in Haworth, Jarman, & Lee, 1997, p. 346), o locus de controlo 
(interno ou externo) representa o grau em que as pessoas acreditam que os resultados que obtêm 
dependem: 1) interno – de si próprias (dos seus comportamentos e/ou das suas características 
pessoais); 2) externo – de acontecimentos que não conseguem controlar (i.e., do destino, do acaso 
ou da sorte).  
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pais, nomeadamente aqueles cujo comportamento se caracteriza como sendo do 
padrão de personalidade do Tipo A (i.e., impacientes, hostis, detentores de um 
ritmo de vida acelerado e de impulsos competitivos) imporem aos seus filhos 
objectivos mais exigentes e, quando estes não os conseguem cumprir, os pais 
terem uma atitude mais crítica e punitiva do que as mães afectadas pelo mesmo 
padrão de comportamento (Robinson & Kelley, 1998).  
Embora aparentemente as famílias workaholics possam transparecer alguma 
imunidade aos efeitos dos comportamentos compulsivos (Robinson, 2001b), a 
verdade é que a incessante necessidade de controlo que os workaholics têm sobre 
si próprios, a par da necessidade de controlo sobre todas as situações, 
desencadeiam relacionamentos familiares tensos (Solan & Casey, 2003). No 
entanto, o desempenho positivo dos workaholics (traduzido em termos de ganhos 
materiais e de outras realizações) mascaram com frequência a existência de 
problemas ao nível matrimonial, já que os cônjuges preferem manter o silêncio 
sobre tais factos com receio de serem acusados de ingratos em virtude das 
recompensas materiais proporcionadas por este estilo de vida (Robinson, Carroll, 
et al., 2001). Porque gostam de se sentir em segurança, os workaholics controlam 
as suas emoções de forma a não as expressarem, mostrando-se desligados e 
emocionalmente inacessíveis quando se encontram em família (Robinson, 2001b; 
Robinson, Flowers, & Carroll, 2001), o que favorece o afastamento conjugal e 
familiar (Robinson, 2001a).  
Em termos de relacionamento conjugal, Robinson, Flowers, et al. (2001) 
também dão conta de que as esposas dos workaholics referem um maior 
distanciamento conjugal, assim como um afecto menos positivo relativamente aos 
seus maridos, sendo caracterizadas como detentoras de um elevado locus de 
controlo externo. Já quando confrontados com situações de desacordo conjugal, 
por norma, os workaholics optam por evitar o confronto ou recorrem a estratégias 
do tipo passivo-agressivas como, por exemplo, remeterem-se ao silêncio ou 
ficarem amuados (Robinson, Carroll, et al., 2001). Contudo, no estudo efectuado 
por Mcmillan, O’Driscoll e Brady (2004), em cuja amostra foi constituída por não 
workaholics e por workaholics e seus cônjuges ou parceiros, ficou demonstrado 
que o workaholism produz um efeito mínimo nas relações pessoais dos 
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workaholics com os seus cônjuges ou parceiros, sugerindo, inclusivamente, que as 
relações íntimas podem funcionar como uma forma de escape ao stress vivenciado 
pelos workaholics.  
Independentemente dos diferentes resultados que têm vindo a ser obtidos nas 
diversas investigações, parece indubitável que, no longo prazo, a felicidade no 
seio familiar, assim como uma vida pessoal equilibrada são factores determinantes 
para o sucesso profissional. É, pois, necessário que a família, a vida pessoal e o 
trabalho sejam encarados pela sua complementaridade, e não como elementos 
geradores de conflito nos diferentes aspectos da vida humana (Rao & Indla, 
2010). 
Para além de os workaholics manifestarem uma tendência a menores níveis 
de satisfação com a vida e, pese embora o facto de a excessiva dedicação ao 
trabalho se traduzir num comportamento desequilibrado entre a vida pessoal e 
profissional (Aziz & Zickar, 2006), em termos de desempenho profissional o 
workaholism não se constitui uma mais-valia, embora alguns autores defendam os 
workaholics como bastante produtivos (e.g., Aziz & Tronzo, 2011; Aziz, 
Wuensch, et al., 2010). Na realidade, vários estudos têm demonstrado que o 
workaholism tem um impacto muito negativo nas organizações, pois leva a piores 
níveis de desempenho (e.g., Shimazu & Schaufeli, 2009; Shimazu, Schaufeli, & 
Taris, 2010) e a perdas de produtividade, motivadas pelas ausências dos 
trabalhadores por questões de saúde (Brady et al., 2008). Num estudo envolvendo 
98 jovens mulheres com formação em gestão e em fase inicial das suas carreiras 
profissionais, Burke, Burgess, et al. (2006) concluíram que às respondentes com 
características associadas ao workaholism coube uma menor satisfação com os 
empregos, bem assim como uma maior intenção de saída destes, e uma maior 
quantidade de sintomatologia psicossomática e de exaustão emocional. No 
entanto, McMillan e O’Driscoll (2004) compararam dois pequenos grupos 
compostos por 46 trabalhadores workaholics e 42 trabalhadores não workaholics e 
concluíram que, apesar de os workaholics serem acometidos com mais frequência 
por episódios de dor física, em termos de vitalidade e de saúde geral e psicológica, 
reportaram resultados semelhantes aos obtidos pelos não workaholics.  
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Com o intuito de averiguarem diferenças de género entre os workaholics, 
Burgess et al. (2006) conduziram uma investigação com uma amostra de 458 
psicólogos Australianos, relativamente bem-sucedidos (ao nível do vencimento 
mensal, da posição hierárquica na organização e em termos de grau de educação) 
e estabelecidos nas suas carreiras, tendo concluído que as mulheres, embora 
investindo uma menor quantidade de horas no trabalho do que os homens, 
manifestaram níveis superiores de stress no trabalho, assim como um grau de 
perfeccionismo mais elevado, uma maior dificuldade na delegação de tarefas e 
sintomatologia psicossomática significativamente maior do que o grupo 
masculino. Paralelamente, apesar de demonstrarem uma menor satisfação no que 
concerne à sua participação na comunidade, o grupo feminino mostrou-se mais 
satisfeito do que o masculino com as suas amizades. Em termos de saúde física e 
emocional, de envolvimento com o trabalho, de tempo dedicado ao trabalho e de 
satisfação conjugal, Burgess et al. (2006) não observaram diferenças entre os 
géneros.  
No sentido de apurarem eventuais diferenças entre os três tipos de 
workaholics (Workaholics, Workaholics Entusiastas e Trabalhadores Entusiastas) 
propostos por Spence e Robbins (1992), Burke, Oberklaid, et al. (2004) 
conduziram um estudo que envolveu uma amostra feminina de 324 psicólogas 
Australianas e concluíram que, comparativamente ao grupo das Trabalhadoras 
Entusiastas, o grupo das Workaholics mostrou uma maior tendência a vivenciar 
níveis superiores de stress no trabalho, a ser mais perfeccionista, a manifestar 
níveis superiores de crenças e medos, assim como uma superior necessidade de 
comprovar o seu valor perante os outros, de forma a sentirem-se valorizadas. 
Paralelamente, as workaholics também evidenciaram uma menor satisfação com o 
trabalho e com a carreira, e uma saúde emocional mais empobrecida. 
Comparativamente às Workaholics Entusiastas, as Workaholics, embora menos 
satisfeitas com o trabalho e com a carreira, e com menos expectativas de carreira, 
mostraram-se mais envolvidas com o trabalho. Já em relação às Trabalhadoras 
Entusiastas, as Workaholics Entusiastas mostraram-se mais perfeccionistas, 
indicaram a vivência de níveis mais elevados de stress no trabalho e uma maior 
dificuldade na delegação de tarefas (Burke, Oberklaid, et al., 2004).  
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Para além dos problemas de saúde já conhecidos – como o cansaço extremo, 
exaustão, depressão, ansiedade, problemas do foro cardíaco e gástrico (úlceras) –, 
os workaholics também podem ser acometidos por alterações da personalidade, 
podendo mesmo chegar a situações mais extremas como o esgotamento psicótico 
(Fassel, 1990). Demasiadas horas de trabalho também estão associadas a 
consequências psicológicas negativas, a estados de irritabilidade, de fadiga e de 
insónia (Burke et al., 2009). Adicionalmente, Kubota et al. (2011) também 
concluíram que os workaholics correm um maior risco de insuficiência subjectiva 
do sono, e têm uma maior dificuldade em acordar pela manhã. Porque acordam 
cansados, são afectados por uma excessiva sonolência diurna, durante o período 
de trabalho laboral. 
Pese embora o facto da considerável atenção que tem vindo a ser dedicada ao 
conceito de workaholism nas organizações, em termos de investigação a sua 
compreensão ainda é limitada (Burke, 1999c) sendo necessária mais investigação 
para que atinja a fase da maturidade (Zohar, 2006) e proporcione o seu pleno 
entendimento. A dura realidade do workaholism assenta no facto de, em virtude 
do trabalho em excesso, os workaholics terem vindo a ser retratados pela 
sociedade como maximizadores do tempo o que, representando trabalho árduo, 
não é apenas respeitado como encorajado (Yaniv, 2011). Ao contrário do que 
acontece com outro tipo de adições, o workaholism é frequentemente considerado 
uma virtude (Machlowitz, 1980), sendo, portanto, uma prática que a sociedade 
aceita (Burwell & Chen, 2002). Independentemente dos diversos efeitos nocivos 
daí resultantes, a adição ao trabalho “também é suportada, defendida, protegida, e 
perpetuada como uma força positiva na sociedade” (Dungan, 2005, p. 35). Não 
existindo qualquer distinção entre a origem cultural, a raça caucasiana ou negra 
(Aziz, Adkins, et al., 2010), o género, ou o tipo de ocupação profissional (já que 
tanto gestores, como médicos, secretárias ou mesmo os trabalhadores de linhas de 
montagem, são afectados pelo fenómeno do workaholism; Machlowitz, 1980), 
conforme já referimos, este é igualmente um atributo frequentemente tido como 
positivo, aceite e encorajado pelas entidades empregadoras (Griffiths, 2005).  
De entre as organizações que reforçam as tendências workaholics, estão, 
naturalmente, aquelas em cuja norma de actuação se caracteriza por exigirem dos 
Ana Botelho de Sousa 
72 
seus colaboradores longas horas de trabalho (Fry & Cohen, 2009). No entanto, tal 
como referido por Killinger (1991), as organizações empresariais têm vindo a 
tomar consciência de que, a longo prazo, os efeitos nefastos do workaholism, ao 
nível individual, familiar, organizacional e, em última instância, societal, são 
contraproducentes já que resultam em trabalho de fraca qualidade e, portanto, em 
perdas de eficiência. Segundo Reinhart e Danziger (1994), os ambientes 
organizacionais onde impera o trabalho em excesso – i.e., uma carga de trabalho 
de tal forma excessiva que “a pessoa perde a noção de identidade, perde contacto 
com as suas necessidades físicas, e perde contacto com as outras pessoas” (p. 40) 
– tendem a apresentar uma elevada taxa de absentismo e de custos com cuidados 
de saúde, assim como perdas de criatividade e de produtividade, em virtude do 
desânimo e da perda do sentido de desafio que se abate sobre os trabalhadores. 
Por outro lado, a capacidade de inovação de uma empresa também será 
inevitavelmente limitada se os seus trabalhadores passarem os dias confinados ao 
espaço do escritório, onde a interacção é predominantemente limitada a um 
pequeno grupo de colegas de trabalho (Yuanjun, 2006).  
No entanto, segundo Scott et al. (1997), o workaholism pode ser positivo ou 
negativo, em função do tipo de padrão de comportamentos manifestados pelos 
workaholics. Neste sentido, as diferentes e conflituantes opiniões, conclusões e 
observações anteriormente referidas sobre o fenómeno do workaholism, podem 
ser explicadas pela existência de diferentes tipos de padrões de comportamento 
workaholic (Burke, 2001b; Burke, Matthiesen, & Pallesen, 2006b). Por outro 
lado, os indivíduos com mais prazer pelo trabalho exercem um efeito mais 
positivo sobre o clima organizacional geral, e menos destrutivo sobre os seus 
colegas de trabalho ou subordinados no que concerne à indução de stress (Porter, 
2001). Na verdade, sempre foi necessário fazer com as pessoas sentissem o seu 
trabalho, simultaneamente, como um dever e como um prazer, para se conseguir 
obter o melhor si por longos períodos de tempo (Clausen, 2004).  
Salvo algumas excepções, o “trabalho é um facto necessário à vida” (Dungan, 
2005, p. 44). Dado o profundo e negativo impacto das tendências workaholics nos 
outros (Mudrack & Naughton, 2001), Yaniv (2011) propõe a necessidade de uma 
intervenção tanto ao nível das políticas organizacionais de gestão, como ao nível 
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governamental. No primeiro caso, esta intervenção poderia passar por uma 
moderação nas recompensas aos workaholics, enquanto no segundo caso se 
procurariam minimizar os efeitos negativos na saúde da sociedade, impostos por 
escolhas individuais.  
Considerações finais. No presente capítulo, após uma breve análise da 
importância do trabalho na vida das pessoas, apresentámos o workaholism, 
falámos da emergência do conceito, desde o trabalho pioneiro de Oates (1968), 
passando pelas características exibidas pelos adictos do trabalho e pelos motivos 
que possam estar adjacentes a este comportamento. Adicionalmente, explorámos 
os diferentes perfis de workaholics, abordámos os factores potenciadores do 
workaholism (traços de personalidade, estímulos pessoais e/ou organizacionais) e 
as consequências resultantes desta adição, com principal destaque para o impacto 
dos aspectos negativos do workaholism na vida dos workaholics, das suas 
famílias, das organizações onde trabalham e para a sociedade em geral. No 
próximo capítulo, dedicamos a nossa atenção à inteligência emocional, enquanto 
factor potenciador de melhores desempenhos profissionais, de relações 




Capítulo 2  
Inteligência Emocional 
Desde meados da década de noventa, com a publicação do bestseller 
“Emotional Intelligence”, de Daniel Goleman, que os estudos na área da 
inteligência emocional (IE) têm tido, um pouco por todo o mundo, um 
crescimento verdadeiramente exponencial (Mesmer-Magnus, Viswesvaran, 
Deshpande, & Joseph, 2010). Na verdade, Goleman apenas popularizou um 
conceito (Van Dusseldorp, Van Meijel, & Derksen, 2010) que já vinha sendo 
estudado desde 1990, por Salovey e Mayer, altura em que os autores publicaram o 
primeiro artigo subordinado a esta temática (Bueno & Primi, 2003; Van 
Dusseldorp et al., 2010; Yaghoubi, Mashinchi, & Hadi, 2011). Contudo, pese 
embora os numerosos estudos até agora realizados, o conceito de IE ainda não 
conhece uma clara definição (Martins, Ramalho, & Morin, 2010; Zeidner & 
Olnick-Shemesh, 2010), sendo alvo de grande controvérsia (Augusto-Landa, 
Pulido-Martos, & Lopez-Zafra, 2011; Martins et al., 2010; Roberts, 2010; Sousa 
& Dias, in press) entre a comunidade científica e académica.  
De entre as várias teorias defendidas por diferentes autores, no presente 
estudo lançamos um breve olhar sobre as teorias de IE nas perspectivas do modelo 
de competências, do traço de personalidade e do modelo misto. Após a 
contextualização histórica da IE, debruçamo-nos na revisão da literatura mais 
actual sobre inteligência emocional.  
1. Contextualização Histórica e Enquadramento Conceptual 
A inteligência emocional constitui-se como um constructo psicológico 
recente (Mara & Mara, 2010), cujo objecto de estudo versa as interacções entre a 
inteligência e a emoção (LaMothe, 2010). “Embora historicamente se pensasse 
que as emoções interferiam com os processos cognitivos, reconhece-se agora que, 
quando geridas adequadamente, as emoções podem fornecer informações 
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essenciais sobre a resolução de problemas do quotidiano” (Hansen, Lloyd, & 
Stough, 2009, p. 219). Com efeito, a IE representa um dos aspectos da inteligência 
mais debatidos da actualidade (Woyciekoski & Hutz, 2009), tendo originado uma 
das áreas de pesquisa de maior crescimento na última década (McEnrue, Groves, 
& Shen, 2007). Para estes autores, este crescimento foi impulsionado pelo 
reconhecimento do papel central que as emoções desempenham na vida activa dos 
indivíduos, na forma como percebem o mundo, compreendem e interagem com 
diferentes pessoas.  
A IE, a par da inteligência social (Thorndike, 1920) e da inteligência prática 
(Sternberg, 1985, 1997), insere-se no rol das inteligências designadas não 
académicas (Sternberg 1985, 1997), não cognitivas (Bar-On, 1997) ou não 
intelectivas (Weschler, 1940, 1943). Estas denominações tentam descrever formas 
menos tradicionais de abordar o conceito de inteligência, na maior parte dos casos 
contrapondo-se ao QI e às capacidades cognitivas. (Rego & Fernandes, 2005a, p. 
141) 
O conceito de IE foi formalmente introduzido ao mundo, pela primeira vez, 
no início da década de noventa, por Peter Salovey e John Mayer, com a 
publicação do primeiro trabalho científico subordinado ao tema (Goleman, 2000). 
Nos seus primeiros trabalhos, Salovey e Mayer (1990) definiram a IE como a 
“habilidade de monitorizar sentimentos e emoções em si próprio e nos outros, 
diferenciá-los e usar essa informação para guiar os seus pensamentos e acções” (p. 
189). Esta definição de IE constituiu-se como uma vertente da Inteligência Social 
(IS), pelo que a base histórica do conceito de IE assentou no conceito de IS, 
identificado como a “capacidade para compreender homens e mulheres, rapazes e 
raparigas – actuando sabiamente nas relações humanas” (Thorndike, 1920, cit. in 
Salovey & Mayer, 1990, p. 187). Desta forma, a IS seria um reflexo da habilidade 
na descodificação de informações provenientes de contextos sociais, permitindo o 
desenvolvimento de eficazes estratégias de comportamento com finalidades de 
âmbito social (Siqueira, Barbosa, & Alves, 1999, cit. in Woyciekoski & Hutz, 
2009, p. 3). O reconhecimento da importância destas habilidades evidencia-se 
pelo duplo papel desempenhado pelas emoções: na adaptação social e no 
comportamento inteligente (Woyciekoski & Hutz, 2009).  
Posteriormente, “ao preconizar a teoria das inteligências múltiplas, Gardner 
(1983) viria a considerar esta forma aventada por Thorndike como uma das sete 
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inteligências” (Rego & Fernandes, 2005a, p. 141), na qual identificou duas 
vertentes: a intrapessoal e a interpessoal. Segundo Stough, Clements, Wallish e 
Downey (2009), a vertente intrapessoal, também apelidada de inteligência interna, 
envolve a capacidade de, através da auto-avaliação (autoconsciência emocional), 
os indivíduos se compreenderem a si próprios, assim como a capacidade de serem 
assertivos, de terem o sentido de auto-estima, de auto-realização e de serem 
pessoas independentes. Já a vertente interpessoal abrange capacidades como a 
compreensão de estados de espírito e de motivações, a identificação de desejos 
alheios, permitindo, em função desses conhecimentos (Rego & Fernandes, 2005a), 
relações mais eficazes com as outras pessoas. 
Todavia, o fenómeno de popularização da IE aconteceu quando, em 1996, 
Daniel Goleman introduz ao público em geral a sua obra Emotional Intelligence. 
Com efeito, nesta publicação, Goleman amplia o conceito de IE, ao incluir-lhe 
aspectos de personalidade (Woyciekoski & Hutz, 2009). Por seu lado, Mayer e 
Salovey (1997), atentos à popularização do conceito, questionam expectativas 
infundadas, reagem e redefinem a IE, atribuindo-lhe quatro competências:  
A inteligência emocional envolve a habilidade de perceber com precisão, avaliar e 
expressar a emoção; a habilidade de aceder e/ou gerar sentimentos que facilitem o 
pensamento; a habilidade de compreender a emoção e o conhecimento emocional; e 
a capacidade de regular as emoções para promover o crescimento emocional e 
intelectual. (Mayer & Salovey, 1997, p. 10) 
Esta revisão veio clarificar a forma como se processam as informações 
emocionais, subdividindo a IE em quatro dimensões fundamentais para a teoria na 
sua globalidade: “(a) percepção e expressão da emoção, (b) integração da emoção 
no pensamento, (c) compreensão das emoções, e (d) gestão das emoções” (Mayer 
& Salovey, 1997, cit. in Mayer, 2000, p. 419). 
Nesta perspectiva, a percepção emocional será a mais básica habilidade de 
IE, reflectindo a aptidão para acuradamente se reconhecerem distintas emoções 
em si e nos outros, e de as expressar no contexto social. As emoções como 
facilitadoras do pensamento designam a capacidade do pensamento originar 
emoções e de estas influírem no processo cognitivo, promovendo distintas 
estratégias no processamento da informação. Já a compreensão emocional 
considera a capacidade de se entenderem as relações emocionais. Ou seja, a 
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capacidade de se identificarem diferentes emoções, perceber os seus significados e 
traduzi-los em sentimentos específicos. Por seu lado, a gestão das emoções, vista 
no sentido do crescimento pessoal, será a capacidade de os indivíduos regularem 
as suas emoções e as dos outros, originando emoções positivas, e atenuando as 
negativas, em função de cada situação específica (Mayer & Salovey, 1997).  
2. Discussões em Torno do Conceito de Inteligência Emocional 
Desde a publicação do bestseller de Goleman, em 1996, o constructo de IE 
adquiriu uma crescente escalada de interesse que rapidamente se propagou na 
imprensa popular, nos meios académicos e nas revistas de referência 
(Papadogiannis, Logan, & Sitarenios, 2009). Contudo, apesar do interesse 
suscitado, esta temática tem sido alvo de grande discussão entre investigadores 
(Augusto-Landa et al., 2011; Martins et al., 2010; Roberts, 2010), devido, 
sobretudo, à falta de consenso sobre a melhor forma de definir a IE como um 
constructo (Martins et al., 2010; Zeidner & Olnick-Shemesh, 2010). As inúmeras 
tentativas de identificação das variáveis que medem o conceito de IE originaram 
múltiplas derivações teóricas do constructo (Papadogiannis et al., 2009), tendo 
resultado num “importante crescimento de novas teorias de inteligência” (Grewal 
& Salovey, 2005, p. 330). Na verdade, a enorme controvérsia em torno do 
constructo pode ser justificada pelo facto de, quando comparada com outras áreas 
da psicologia, a IE ainda se encontrar num estado inicial de desenvolvimento 
(Stough, Saklofske, & Parker, 2009).  
Segundo Mayer, Salovey e Caruso (2008), a origem do conceito de IE 
assentou na ideia de que algumas pessoas têm uma maior capacidade do que 
outras para lidarem mais eficazmente com as emoções, em benefício dos 
processos cognitivos. Para estes autores, a concepção válida do conceito de IE 
inclui a capacidade de os indivíduos processarem, sofisticadamente, a informação 
sobre as suas emoções e as dos outros, bem como a capacidade de fazerem uso 
dessa informação como uma linha condutora dos seus pensamentos e forma de 
comportamento. Ou seja, como “as emoções tornam adaptativos os processos 
cognitivos e os indivíduos podem pensar racionalmente sobre as emoções” 
(Brackett, Rivers, & Salovey, 2011, p. 89), as pessoas com elevada IE prestam 
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atenção, compreendem, gerem e usam as suas emoções, sendo que estas 
habilidades têm funções adaptativas que potencialmente os beneficiam a si 
próprios e aos outros (Salovey & Grewal, 2005).  
Para Allen e Mottarella (2005), a IE é caracterizada como o conjunto das 
faculdades psicológicas utilizadas pelos indivíduos, que lhes permitem identificar, 
compreender e aplicar os sentimentos pessoais e interpessoais. Por outras 
palavras, a IE refere-se à capacidade de se compreenderem e controlarem os 
sentimentos, gerindo apropriadamente as reacções emocionais em diferentes 
situações da vida. No mesmo sentido, Guerra (2000) preconiza que o modelo 
teórico de IE pretende abarcar todo um conjunto de habilidades psíquicas que 
influenciam a conduta pessoal.  
Com efeito, embora possa haver quem considere o Quociente de Inteligência 
(QI) e a IE conceitos opostos, estas competências não são antagónicas mas, antes, 
separadas (Mayer, DiPaolo, & Salovey, 1990). Para Mayer e colaboradores, um 
dos resultados emergentes do conceito de inteligência emocional, caracteriza-se 
pela ideia de que a combinação das emoções com a inteligência permite o 
processamento da informação mais aprimoradamente do que cada um dos factores 
por si só. Na mesma linha, Bar-On, Tranel, Denburg e Bechara (2003) defendem 
que a inteligência geral é constituída por três importantes componentes: a 
inteligência cognitiva, a inteligência emocional e a inteligência social. Segundo 
estes autores, enquanto a inteligência cognitiva se encontra “primariamente 
relacionada com processos mentais de ordem superior, como o raciocínio” (p. 
1791), a inteligência emocional concentra-se na “percepção, no processamento 
imediato e aplicação do conteúdo emocional e social, informação e 
conhecimento” (p. 1791). De facto, 
Todos nós misturamos intelecto e acuidade emocional; as pessoas com QI elevado e 
baixa inteligência emocional (ou QI baixo e elevada inteligência emocional) são, a 
despeito dos estereótipos, relativamente raras. Na realidade, há uma ligeira 
correlação entre o QI e alguns aspectos da inteligência emocional, ainda que 
suficientemente pequena para deixar bem claro que se trata de duas entidades 
diferentes. (Goleman, 2009, p. 64) 
A opinião de Goleman é partilhada por Martin e Boeck (1999), ao afirmarem 
que “sentir e pensar são coisas, portanto, que estão interligadas. As nossas 
emoções determinam até que ponto podemos tirar partido do nosso potencial 
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mental” (p. 44). Segundo estes autores, para se ter uma boa selectividade, serão 
necessárias, para além de um elevado QI, qualidades tais como o optimismo e a 
perseverança. Neste caso, o grau de sensibilidade e de profundidade dos 
sentimentos será determinado pelo pensamento.  
Limonero, Tomás-Sábado, Fernández-Castro e Gómez-Benito (2004) 
evidenciaram a frequência com que a realidade se sobrepõe aos pressupostos de 
que pessoas com um QI elevado seriam melhor sucedidas nas suas actividades 
académicas e profissionais, demonstrando que “não são as pessoas com 
classificações escolares brilhantes e elevados QI as que mostram um maior 
rendimento profissional, ou um melhor ajuste social ou familiar” (pp. 29-30). No 
mesmo sentido, Cooper e Sawaf (1997) salientam a existência de pessoas cujos 
níveis de QI e IE são muito elevados. Porém, outras há cuja escassez de ambos é 
notória. No entanto, estas e outras formas de inteligência não apenas se fortificam 
umas às outras, como se complementam. Para estes autores, as evidências indicam 
que o carácter e os valores fundamentais das pessoas se formam a partir das 
capacidades emocionais básicas, e não a partir do QI. Também Goleman (2009) 
partilha desta opinião ao afirmar que “todos nós misturamos QI e inteligência 
emocional em diversos graus. No entanto, das duas, a inteligência emocional é 
aquela que mais contribui para as qualidades que nos tornam plenamente 
humanos” (p. 65).  
Assumindo-se como distinta da inteligência cognitiva, a IE representa uma 
forma de inteligência geral que reflecte o potencial das pessoas no 
“comportamento adaptativo inteligente, que promove o sucesso pessoal, a 
felicidade e o bem-estar geral” (Wood, Parker, & Keefer, 2009, p. 67). 
Paralelamente, o constructo de IE também se constitui por um conjunto de 
competências psicológicas adquiridas, bem como dos recursos necessários para se 
lidar eficazmente com os diferentes desafios diários. Desta forma, a IE representa 
uma capacidade global que permite lidar com as emoções e com a informação 
emocional (Hansen, Lloyd, et al., 2009), tratando-se de um conjunto de 
competências que definem o grau de eficácia na percepção, compreensão, 
racionalização e controlo dos próprios sentimentos e dos sentimentos dos outros 
Capítulo II – Inteligência emocional 
 
81 
(Palmer, Gignac, Ekermans, & Stough, 2008, cit. in Hansen, Lloyd et al., 2009, p. 
219). Na verdade, 
Embora existam vários modelos e medidas de IE (e.g., Mayer, Salovey, & Curuso 
[sic], 2000; Bar-On, 1997; Schutte et al., 1998; Tett et al., 2005; Petrides & 
Furnham, 2001; Palmer & Stough, 2001), existem uma série de dimensões de IE 
comuns entre as medidas. Em particular, a capacidade de reconhecer e expressar 
emoções, a capacidade de perceber as emoções nos outros, e a habilidade de gerir e 
controlar as emoções são dimensões que aparecem em quase todas as medidas IE. 
(Hansen, Lloyd, et al., 2009, p. 220) 
A capacidade de reconhecer e expressar emoções representa uma dimensão 
de IE que, quando ausente, se traduz na inépcia do reconhecimento e descrição 
das emoções. Esta incapacidade relaciona-se negativamente com os índices de 
bem-estar, nomeadamente com a depressão e a ansiedade (Ciarrochi, Scott, 
Deane, & Heaven, 2003, cit. in Hansen, Lloyd, et al., 2009, p. 220). Por sua vez, a 
capacidade de perceber as emoções nos outros é uma dimensão essencial da IE 
que permite não apenas criar, como manter relações interpessoais de qualidade 
(Sarni, 1999, cit. in Hansen, Lloyd, et al., 2009, p. 220) e que, quando deficitária, 
tem efeitos nefastos na saúde mental e no apoio social (como, por exemplo, o uso 
de substâncias químicas ou transtornos mentais, como o caso do autismo). Por 
fim, a habilidade de gerir e controlar as emoções relaciona-se com a regulação 
das emoções, importante dimensão que considera como mais saudáveis os 
indivíduos que conseguem regular as suas emoções, dada a sua capacidade para 
perceberem e avaliarem os seus estados emocionais com precisão, permitindo-lhes 
um uso adequado dos seus sentimentos e uma regulação eficaz dos seus estados de 
espírito (Salovey, Bedell, Detweiler, & Mayer, 1999, cit. in Hansen, Lloyd, et al., 
2009, p. 221).  
3. Modelos de Inteligência Emocional 
Pese embora a falta de consenso e controvérsia em torno desta temática no 
seio académico, dos inúmeros estudos publicados ao longo dos últimos vinte anos 
emergem três modelos fundamentais. Wood et al. (2009) defendem que os 
modelos conceptuais de IE podem ser agrupados em dois tipos complementares: o 
modelo de competências e o modelo dos traços. Já Papadogiannis et al. (2009) 
assinalam que, para avaliação da IE, existem duas correntes teóricas principais: o 
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modelo misto e o anteriormente referido modelo de competências. O modelo de 
competências representa o modelo mais eminente, dado defender a IE como uma 
inteligência tradicional enriquecida por uma combinação de emoções e processos 
cognitivos (Mayer et al., 2008). Para Wood et al. (2009), o modelo dos traços 
(proposto por Petrides & Furnham) é tido como uma “constelação de emoções” 
(p. 67) relacionadas com a autopercepção e com disposições individuais. Já o 
modelo misto (proposto por Bar-On) é, para Ekermans (2009), o mais abrangente, 
dado encapsular na IE as vertentes emocionais, sociais, competências pessoais, 
habilidades e capacidades não cognitivas, que se podem obter a partir do uso 
concreto da regulação das emoções, enfatizando uma superior adaptação às 
exigências ambientais. Nos pontos que se seguem, aprofundaremos um pouco a IE 
como um modelo de competências (3.1), como um traço de personalidade (3.2) e 
como um modelo misto (3.3).  
3.1 A IE como um modelo de competências.  
O MSCEIT (Mayer Salovey Caruso Emotional Intelligence Test) “é 
conhecido como um modelo de competências de IE devido à sua capacidade de 
medir a capacidade de raciocínio com conteúdo emocional e de se usar esse 
conteúdo emocional para melhorar o pensamento” (Papadogiannis et al., 2009, p. 
44). Este modelo, ao considerar habilidades reais, insere-se, sobretudo, no 
domínio das capacidades cognitivas (Furnham, 2009). Nesta perspectiva, Furnham 
(2009) salienta que a IE como um modelo de competências deve ser relacionada à 
inteligência geral, mas também a dimensões específicas de personalidade que 
possam reflectir diferenças individuais básicas no campo emocional, 
particularmente no que respeita ao neuroticismo.  
Apesar de existirem muitos modelos de medida de IE, para Tarasuik, 
Ciorciari e Stough (2009) este continua a ser o “modelo teórico mais aceitável e, 
portanto, um modelo apropriado para discussão” (p. 308). Com efeito, o MSCEIT 
difere do modelo misto de auto-relato devido, sobretudo, à sua natureza e forma 
de avaliação (Papadogiannis et al., 2009). Segundo Mayer & Salovey (1997), este 
modelo abarca um conjunto coerente de competências e habilidades emocionais, 
repartido por quatro áreas: 1) percepção emocional; 2) uso das emoções como 
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facilitadoras do pensamento; 3) compreensão emocional; e 4) gestão das emoções 
de forma a fomentar o crescimento individual e o relacionamento social.  
Percepção emocional. Para Salovey, Caruso, & Mayer (2004), a “percepção 
emocional envolve registar, aceder a, e decifrar mensagens emocionais expressas 
em expressões faciais, no tom de voz ou em artefactos culturais” (p. 449). Para os 
autores, esta dimensão envolve a detenção de capacidades que permitam 
identificar emoções pessoais, tanto através dos estados físicos como dos estados 
psicológicos; identificar emoções nos outros; exprimir emoções, bem como 
necessidades que lhes estejam associadas; e a capacidade de diferenciar 
sentimentos genuínos de sentimentos pouco precisos. Papadogiannis et al. (2009) 
acrescentam que a percepção emocional se refere à habilidade de se perceber ou 
identificar emoções com precisão, e à capacidade de se prestar atenção para, com 
exactidão, se descodificarem sinais emocionais emanados dos indivíduos e do 
meio envolvente. Esta competência compreende itens que permitem identificar a 
intensidade de expressão de uma emoção (quer seja uma emoção alegre ou triste, 
uma expressão de medo, raiva, surpresa, aversão ou, mesmo, excitação) e 
determinar quanto à capacidade de os indivíduos avaliarem as emoções dos 
outros.  
Por esta razão, Mayer, Caruso, e Salovey (2000) indicaram que a dimensão 
percepção permite o foco no eu e na autoconsciência emocional, assim como 
abrange a habilidade de se ser receptivo e sensível às informações emocionais das 
outras pessoas (i.e., sensibilidade ao afecto e capacidade de receber afectos). 
(Papadogiannis et al., 2009, p. 44) 
Tarasuik et al. (2009) acrescentam que esta dimensão avalia a capacidade 
individual de se perceberem e expressarem sentimentos, envolvendo a habilidade 
de se reconhecerem e inserirem informações (verbais e não verbais) no sistema 
emocional. A estes factores acresce-se a capacidade “de interpretação de 
mensagens emocionais articuladas através de expressões faciais e do tom da voz, 
embora reconheça a influência dos diferentes artefactos culturais” (Salovey, 
Mayer, & Caruso, 2002, cit. in Tarasuik et al., 2009, p. 308).  
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Uso das emoções. Salovey et al. (2004) qualificam a dimensão uso das 
emoções como o segundo ramo de IE, o qual “focaliza a forma como a emoção 
afecta o sistema cognitivo e, como tal, pode ser aproveitada mais eficazmente na 
resolução de problemas, no raciocínio, na tomada de decisões e em esforços 
criativos” (p. 449). Segundo estes autores, esta dimensão contempla capacidades 
tais como ser-se capaz, com base em sentimentos, de redireccionar pensamentos e 
escaloná-los por prioridades; de criar emoções facilitadoras dos processos mentais 
e da memorização; de se tirar partido dos estados de espírito de forma a 
facilitarem o entendimento de diferentes opiniões, bem assim como a capacidade 
de se mobilizarem os estados emocionais em prol de determinadas actividades 
cognitivas, tais como a criatividade e a resolução de situações problemáticas.  
Papadogiannis et al. (2009), citando autores como Easterbrook (1959), 
Mandler (1975) e Simon (1982), salientam que esta capacidade de adequar a 
resposta afectiva a diferentes situações não apenas influencia directamente a 
organização cognitiva dos indivíduos (permitindo uma maior facilidade de acesso 
às informações), como ajuda o sistema cognitivo a dar prioridade às informações 
mais importantes. Adicionalmente, Tarasuik et al. (2009, citando Salovey, Bedell, 
Detweiler, & Mayer, 2000, p. 308) realçam a importância do papel desta 
dimensão na determinação no tipo e na qualidade dos processos mentais. Com 
efeito, defendem os autores que, no sistema cognitivo, por vezes, as emoções 
podem assemelhar-se a sentimentos que, por sua vez, podem provocar alterações 
nos processos cognitivos originando estados emocionais inadequados. Segundo 
Papadogiannis et al. (2009), os indivíduos com elevados níveis desta dimensão, 
com base nas percepções recolhidas da análise emocional e dos estados de espírito 
das outras pessoas, conseguem mais facilmente relacionar-se com elas. Para estes 
autores, esta capacidade de percepção pode aumentar a eficácia ao nível do 
pensamento criativo, da resolução de problemas e da capacidade de liderança.  
Compreensão das emoções. Relativamente à dimensão compreensão das 
emoções, Salovey et al. (2004) salientam que “a competência mais fundamental 
neste nível refere-se à capacidade de rotular emoções por meio de palavras e de 
reconhecer as relações entre exemplos do léxico afectivo” (p. 450). Esta dimensão 
avalia a capacidade de se entenderem diferentes emoções e de as relacionar entre 
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si; de se perceberem as causas de determinadas emoções, bem como as suas 
consequências; de se entenderem sentimentos de maior complexidade, tais como 
estados emocionais indefinidos ou contraditórios, e de se compreenderem as 
transições entre estados emocionais. Papadogiannis et al. (2009) acrescentam que 
esta dimensão mede a capacidade de se compreenderem as diversas relações entre 
emoções e sentimentos, bem como a evolução das emoções e a transição entre 
estas. Desta forma, esta capacidade permite avaliar as transições emocionais, suas 
alterações, misturas e combinações. Adicionalmente, para Tarasuik et al. (2009), 
esta dimensão contempla a “capacidade individual de se avaliarem emoções dos 
outros (Salovey et al., 2000) e a introspecção gerada pela observação dos 
sentimentos dos outros (Salovey et al., 2002)” (p. 308), o que exige 
conhecimentos fundamentais sobre emoções, tais como a habilidade se 
classificarem e verbalizarem. Paralelamente, a compreensão de diferenças subtis 
na vasta gama de emoções presentes no processo comunicacional diário, pode 
facilitar o relacionamento interpessoal e fomentar o desempenho pessoal e 
profissional (Papadogiannis et al., 2009). 
Gestão das emoções. Por fim, resta-nos a dimensão gestão das emoções que, 
nas palavras de Papadogiannis et al. (2009), se refere à capacidade de 
compreensão e uso eficaz das próprias emoções. Segundo Salovey et al. (2004), 
“o indivíduo emocionalmente inteligente consegue reparar disposições e emoções 
negativas e manter disposições e emoções positivas, sempre que é apropriado 
fazer isso” (p. 450). Por este motivo, a gestão emocional abarca a capacidade de 
abertura dos indivíduos aos sentimentos (agradáveis ou não), de controlarem as 
emoções e de reflectirem acerca delas, de se envolverem num estado emocional, 
de o manterem ou de o darem por terminado, assim como de gerirem as suas 
emoções e as emoções das pessoas com quem se relacionam.  
Papadogiannis et al. (2009) salientam que esta dimensão avalia a habilidade 
individual de se manterem as emoções como, por exemplo, preservar o bom 
humor, recompor as emoções (capacidade de ficar calmo após a ocorrência de 
algo muito perturbador), de adequar as emoções a situações específicas (por 
exemplo, dar apoio e motivação a um colega que vai participar num evento muito 
importante) e a capacidade de adaptação do estado de humor a diferentes 
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situações quotidianas. Já Salovey et al. (2000, cit. in Tarasuik et al., 2009, p. 309) 
defendem que a gestão das emoções, para além de ter um papel regulador das 
emoções próprias e alheias, tem também um papel regulador do humor 
(recorrendo a estratégias de manutenção e de reparação dos estados de espírito), 
procurando o evitamento de situações desagradáveis e promovendo 
comportamentos que conduzam a sentimentos desejados.  
Este processo regulatório compreende diversas etapas. Os indivíduos devem (1) 
acreditar que conseguem modificar as suas emoções; (2) monitorizar acuradamente 
as suas disposições e estados emocionais; (3) identificar e distinguir essas 
disposições e emoções necessitadas de regulação (4); empregar estratégias para 
modificar essas disposições e emoções, mais comummente, para aliviar sentimentos 
negativos ou manter sentimentos positivos; e (5) avaliar a eficácia dessas estratégias. 
(Salovey et al., 2004, p. 450) 
No entanto, para Pérez, Petrides e Furnham (2005) os testes de capacidade 
subjacentes ao modelo de competências são um problema a ser resolvido dada “a 
subjectividade inerente à experiência emocional (e.g., Spain, Eaton, & Funder, 
2000; Watson, 2000)” (p. 126). Este problema parece advir da falta de 
objectividade nas pontuações, nomeadamente no que concerne à falta de critérios 
claros nos pontos de corte, o que leva a inúmeras situações de dúvida quanto ao 
que se pode considerar como uma resposta válida. 
3.2 A IE como um traço de personalidade. 
Petrides (2009, citando Petrides, Pita, & Kokkinaki, 2007, p. 88) defende que 
a IE deve necessariamente ser entendida como um traço de personalidade (ou 
traço de auto-eficácia emocional), profundamente enraizado aos mais baixos 
níveis hierárquicos da personalidade de cada indivíduo. Com efeito, Petrides e 
Furnham (2000) defendem uma clara distinção conceptual entre o modelo dos 
traços e o modelo de competências. Assim, 
A IE como traço (ou auto-eficácia emocional) refere-se a uma constelação de 
disposições comportamentais e de autopercepções sobre a capacidade de reconhecer, 
processar e utilizar informações carregadas de emoção. Engloba várias disposições 
do domínio da personalidade, tais como a empatia, a impulsividade e a assertividade, 
bem como elementos da inteligência social (Thorndike, 1920) e da inteligência 
pessoal (Gardner, 1983), os dois últimos sob a forma de competências 
autopercebidas. (Petrides, Frederickson, & Furnham, 2004, p. 278) 
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De forma crítica, Petrides (2009) conclui que os diversos modelos de IE se 
encontram “repletos de referências a traços de personalidade” (p. 88), 
acrescentando que a teoria de IE como traço demonstra que as partes mais 
significativas dos vários modelos de IE se referem, essencialmente, a traços de 
personalidade (Petrides, Furnham, & Mavroveli, 2007, cit. in Petrides, 2009, p. 
88). Petrides (2009) considera ainda que os questionários de auto-relato 
caracterizam medidas de traço da inteligência emocional, mas apenas na medida 
em que a interpretação dos resultados deve efectuada à luz da perspectiva da 
teoria da IE enquanto um traço de personalidade. Pérez et al. (2005) realçam a 
natureza distinta dos constructos de IE como um traço de personalidade e como 
uma medida de competências, advertindo para o impacto directo que o método 
utilizado para medir as variáveis relativas às diferenças individuais (auto-relato 
versus desempenho máximo) pode ter na operacionalização dos constructos. Na 
verdade, os testes de auto-relato emocional envolvem “disposições 
comportamentais e capacidades autopercebidas” (p. 123), enquanto os testes de 
desempenho máximo avaliam a capacidade cognitiva (i.e., a inteligência) dos 
sujeitos (Cronbach, 1960, cit. in Weekley & Ployhart, 2006, pp. 88-89).  
Assim, a proposta de Petrides e Furnham (2000) vai no sentido de que a 
natureza do modelo dos traços deve ter na sua base o tipo de medida, e não a 
teoria propriamente dita. Nesta sequência, estes autores defendem que o modelo 
de traços tem em consideração a consistência de situações comportamentais 
“(manifestas em traços específicos ou comportamentos tais como a empatia, a 
assertividade ou o optimismo), em oposição ao modelo baseado no processamento 
de informações, que diz respeito a habilidades (por exemplo, ser capaz de 
identificar, expressar e classificar emoções)” (p. 314). Mais acrescentam que, 
Esta abordagem à investigação de IE inspira-se fortemente em variáveis de 
personalidade, como a empatia, o optimismo e a impulsividade, sendo que, por 
vezes, inclui outras variáveis, um pouco vagas, que parecem abarcar factores 
potencialmente correlacionados, como, por exemplo, a motivação, a autoconsciência 
e a felicidade. (Petrides & Furnham, 2000, p. 314)  
Relativamente à forma conceptual do constructo da teoria dos traços, Petrides 
(2009) defende que “os indivíduos que se percepcionam como emocionalmente 
capazes (Emocionalidade), também tendem a acreditar que são socialmente 
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capazes (Sociabilidade), têm mais força de vontade (Autocontrolo) e são 
globalmente mais adaptados (Bem-estar)” (pp. 92-94). Segundo este autor, a 
emocionalidade refere-se ao grau em que os indivíduos conseguem lidar com os 
seus sentimentos e com os sentimentos dos outros, estando habilitados a 
compreender e a exprimir emoções, assim como a fazer uso dessas qualidades no 
estabelecimento e manutenção de relações pessoais importantes. Pelo contrário, os 
indivíduos com baixa pontuação neste traço de personalidade demonstram uma 
maior dificuldade em reconhecer os seus estados emocionais e em manifestar 
sentimentos, podendo originar relacionamentos pessoais menos gratificantes 
(Petrides, 2009).  
Já a sociabilidade focaliza as relações e a influência social, destacando o 
papel activo do indivíduo em contextos sociais, detentor de boa capacidade de 
interacção social, ao invés das relações pessoais de carácter mais familiar ou entre 
amigos sendo, por isso, distinto do factor emocionalidade (Petrides, 2009). 
Segundo este autor, os indivíduos com elevados níveis neste traço de 
personalidade constituem-se como bons ouvintes, com elevada capacidade de 
comunicação, fazendo-o de forma clara e confiante, independentemente da origem 
dos seus ouvintes. No sentido oposto, os indivíduos com baixas pontuações 
manifestam muitas dificuldades em situações que envolvam a interacção social, 
parecendo, muitas vezes, tímidos ou reservados, em virtude da falta de confiança 
que sentem relativamente à forma de estar nestas circunstâncias.  
No que concerne ao autocontrolo, pontuações elevadas neste traço de 
personalidade sugerem indivíduos saudáveis no que concerne ao controlo dos seus 
impulsos e desejos, das pressões advindas do meio envolvente, bem como ao 
controlo dos seus níveis de stress (Petrides, 2009). Para este autor, tratam-se de 
pessoas que embora não sejam reprimidas, também não são excessivamente 
expressivas. Baixas pontuações indicam sujeitos propensos a comportamentos 
impulsivos, podendo não lhes ser fácil controlar os seus níveis de stress.  
Já o bem-estar “reflecte um sentimento de bem-estar generalizado, que se 
estende desde as realizações conseguidas no passado às expectativas em relação 
ao futuro” (Petrides, 2009, p. 95). Mais acrescenta que, elevados níveis de bem-
estar indicam pessoas que, por regra, são dotadas de positivismo, de felicidade e 
Capítulo II – Inteligência emocional 
 
89 
de completude. Pelo contrário, baixos índices representam pessoas com tendência 
a baixos níveis de auto-estima, e a sentimentos de frustração com a vida (Petrides, 
2009).  
Apesar de os domínios teóricos da IE como traço de personalidade e como 
um modelo de competências se poderem sobrepor, Furnham (2009) reforça a 
natureza distinta dos dois constructos, em virtude das diferenças utilizadas nos 
procedimentos e nas definições operacionais. Embora alguma literatura defenda 
estas duas conceptualizações como alternativas mutuamente exclusivas, Schutte, 
Malouff e Bhullar (2009) acreditam na “importância e complementaridade de 
ambas as dimensões no funcionamento emocional adaptativo” (p. 120). 
3.3 A IE como um modelo misto. 
Segundo Mayer, Salovey e Caruso (in press, cit. in Petrides & Furnham, 
2000, p. 314), os modelos mistos diferem dos modelos de competências na 
medida em que os primeiros integram um amplo leque de variáveis de 
personalidade, em oposição aos segundos cuja definição de IE é mais forte do 
ponto de vista cognitivo. Para Gignac (2009), embora o modelo misto e o modelo 
de competências sejam frequentemente referidos pela literatura sob a égide de 
medidas de IE, denotam entre si correlações tão baixas ao ponto de “sugerirem 
que medem atributos completamente diferentes” (p. 31).  
Contudo, o modelo misto é um dos modelos mais conhecido, tendo sido 
“desenvolvido por Bar-On (1997, 2000, 2006), que definiu a IE como ‘uma matriz 
de capacidades não cognitivas, competências e capacidades que influenciam a 
habilidade para se ter sucesso em lidar com as exigências e pressões ambientais’” 
(Bar-On, 1997, cit. in Wood et al., 2009, p. 67). Seguindo a linha teórica 
apresentada por outros investigadores como, por exemplo, o modelo proposto por 
Goleman (2009), o modelo misto conjuga aspectos do foro emocional com outros 
aspectos que, por força da tradição, têm sido mais associados ao foro da 
personalidade (Stough, Clements, et al., 2009). Com efeito, segundo estes autores, 
ao considerar estes dois aspectos no seu constructo, Bar-On considerou cinco 
dimensões de IE com potencial para identificarem inúmeras competências. Desta 
forma, o modelo misto consubstancia-se nas seguintes componentes: a) 
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inteligência intrapessoal; b) inteligência interpessoal; c) adaptabilidade; d) gestão 
do stress; e e) disposição geral (Stough, Clements, et al., 2009). Cada uma destas 
dimensões abarca uma determinada quantidade de competências, a saber:  
A inteligência intrapessoal, ou inteligência interna, inclui a autoconsciência 
emocional, a assertividade, o respeito por si próprio, a auto-actualização e a 
independência. A inteligência interpessoal, ou inteligência externa, consiste na 
empatia, responsabilidade social e relações interpessoais. O terceiro componente, 
adaptabilidade, consiste em testar a realidade, a flexibilidade e a resolução de 
problemas, com a gestão do stress a compreender a tolerância ao stress e o controlo 
dos impulsos. A última componente da teoria de Bar-On, a disposição geral, 
compreende traços usualmente considerados como fazendo parte da personalidade, 
tais como o optimismo e a felicidade. (Stough, Clements, et al., 2009, p. 294)  
Com efeito, Wood et al. (2009) consideram o modelo misto como 
multifactorial e ecléctico do ponto de vista teórico, uma vez que abrange 
habilidades fundamentais do processamento de emoções (convencionadas ao 
modelo proposto por Salovey & Mayer, 1990), bem como uma série de variáveis 
historicamente identificadas como determinantes do eficaz funcionamento dos 
indivíduos. Segundo Wood et al. (2009), o cluster intrapessoal deste modelo é 
muito diversificado, dado abranger cinco diferentes competências e disposições 
concernentes à pessoa e às suas próprias emoções. Desta forma, a componente 
emocional refere-se ao autoconhecimento, considerado como competência 
fundamental para o reconhecimento, a classificação e a compreensão dos estados 
emocionais, bem assim como para a determinação das causas dos sentimentos. 
Outra característica deste modelo insere-se no âmbito da componente 
assertividade, e refere-se à facilidade de expressão dos sentimentos de modo 
construtivo. As outras três componentes intrapessoais (auto-estima, independência 
e auto-realização), representam factores inatos e disposições individuais.  
Apesar de tipicamente não se considerarem como partes constituintes da IE, a sua 
inclusão no modelo proporciona uma valiosa perspectiva pessoal relativamente ao 
grau de autoconfiança e de auto-estima individual, autonomia pessoal e auto-
suficiência (independência), bem como na orientação dos objectivos e na 
automotivação (auto-realização). (Wood et al., 2009, p. 68)  
O cluster interpessoal do modelo abarca o rol de habilidades e estados de 
disposição para com as interacções sociais e emoções alheias, cujos componentes 
principais “incluem a empatia, a capacidade de se ser consciente, de entender e 
apreciar os sentimentos dos outros, o relacionamento interpessoal, o qual explora 
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as habilidades sociais subjacentes à criação e manutenção de significados 
emocionalmente próximos e relacionamentos mutuamente satisfatórios” (Wood et 
al., 2009, p. 68). Os clusters correspondentes à gestão do stress e à adaptabilidade 
caracterizam as disposições e habilidades concernentes à forma como se lida com 
as adversidades, com dilemas e com situações que envolvam mudanças. Desta 
forma, o controlo dos impulsos e a tolerância ao stress (dois componentes da 
gestão do stress) constituem aspectos da regulação das emoções que permitem 
controlar e gerir emoções fortes ou perturbadoras. A adaptabilidade, constituída 
por três componentes, reporta-se ao eficaz uso das emoções no sentido de 
tornarem o pensamento e o raciocínio mais facilitado, tais como a clareza na 
avaliação imediata de um ambiente, a facilidade (ou dificuldade) de adaptação a 
circunstâncias desconhecidas, ou a facilidade de solucionar problemas (Wood et 
al., 2009). O último cluster, humor geral, envolve aspectos relacionados com a 
felicidade e a positividade (ou optimismo), reflectindo a satisfação geral com a 
vida e a forma como se encara positivamente futuro. Embora uma disposição mais 
optimista não seja parte integrante da IE, constitui-se como um importante factor 
amplamente reconhecido como promotor das emoções positivas, do bem-estar e 
do sucesso (Bandura, 1997; Seligman, 1990, cit. in Wood et al., 2009, p. 69). 
Também Stough, Clements, et al. (2009) reconhecem que o modelo misto 
assimila muitos componentes que podem ser igualados aos defendidos nos 
modelos de competências. Contudo, consideram o modelo misto como muito mais 
abrangente e apontam diferenças significativas entre os dois modelos, sobretudo 
no que concerne à mensuração e avaliação da IE, acrescentando que, tal como 
acontece com muitos outros instrumentos de auto-relato, o instrumento de medida 
de Bar-On é frequentemente referenciado sob a égide dos modelos mistos que 
comportam “uma série de traços, disposições, crenças e comportamentos” (p. 
294).  
Em suma, a inteligência emocional abarca propriedades como a compreensão 
das próprias emoções, a capacidade de os indivíduos se colocarem no lugar de 
outras pessoas e a capacidade de controlarem as suas emoções no sentido 
melhorarem a sua qualidade de vida (Martin & Boeck, 1999). No entanto, o 
conceito não significa dar livre curso aos sentimentos, mas antes gerir os 
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sentimentos de tal modo que se exprimam de forma eficaz e apropriada (Goleman, 
2000). Se, por um lado, a abordagem da IE da perspectiva do modelo de 
competências descreve um conjunto de habilidades cognitivas e emocionais que 
exigem a compreensão e/ou recurso ao uso das emoções, por outro, a abordagem 
da perspectiva dos traços é tida “como uma constelação de emoções relacionadas 
com autopercepções e predisposições” (Wood et al., 2009, p. 67), sendo que o 
modelo misto combina aspectos emocionais com aspectos tradicionalmente mais 
associados ao foro da personalidade (Stough, Clements, et al., 2009).  
Embora exista uma enorme proliferação de diferentes modelos, 
conceptualizações e formas de medida da IE, convém salvaguardar a falta de 
“consenso sobre quais os modelos e formas de medida mais apropriados e eficazes 
na predição de critérios da vida real” (Stough, Clements, et al., 2009, p. 295). De 
facto, para estes autores ainda não é evidente se a combinação de uma série de 
diferentes formas de medida podem, em conjunto, trabalhar sinergeticamente 
fornecendo novos e proveitosos conhecimentos ao constructo, ou se a informação 
simplesmente se repete não existindo ainda um completo entendimento desta. No 
entanto, para Furnham (2009) “somos pessoas do coração e da cabeça, afecto e 
cognição, emoções e ideias. Os dois interagem intimamente” (p. 152). Apesar dos 
vários nomes que, ao longo dos últimos cinquenta anos, têm sido atribuídos àquilo 
que hoje se designa por inteligência emocional, para o autor, a IE “sempre 
significou duas coisas: sensibilidade consigo próprio e com os outros, e 
flexibilidade no trato com os outros” (p. 152).  
4. Inteligência Emocional no Trabalho 
Perante o conturbado campo de batalha (Sy & Côté, 2004) em que as 
organizações operam nos dias que correm, e no sentido de conseguirem obter 
vantagens estratégicas, houve a necessidade de se adequar o “design [itálico 
adicionado] das suas estruturas organizacionais” (p. 438) sendo que, para que haja 
uma correspondência com estas novas estruturas, será igualmente necessário o 
desenvolvimento de competências e de habilidades não apenas nos gestores, mas 
em todos os trabalhadores. Numa tentativa de sobreviverem e de manterem a 
competitividade exigida pelos mercados actuais, as empresas empenham-se em 
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mudanças frequentes, “esforços aparentemente intermináveis” (Vakola, Tsaousis, 
& Nikolaou, 2004, p. 88) de reorganização, de promoção de processos de 
reengenharia, de redução do seu tamanho, de procura de novas soluções 
tecnológicas, etc., podendo ocasionar situações de grande tensão a si próprias e 
aos seus trabalhadores. Sendo as organizações caracterizadas como sistemas 
sociais onde predomina a interacção entre os membros internos e, também, com 
entidades externas necessárias ao seu funcionamento, estas interacções “envolvem 
e invocam, por natureza, as emoções, que estão na base do comportamento 
humano” (Carmeli & Josman, 2006, p. 407).  
Com efeito, a evidência empírica sugere a inteligência emocional como um 
factor importante no desempenho profissional dos trabalhadores (Wu, 2011), 
tendo-se tornado um requisito necessário muito procurado pelas empresas, assim 
como num conceito comum no que concerne ao ambiente de trabalho destas 
(Jaeger, 2003). Dada a grande variedade de comportamentos desejáveis no 
trabalho proclamada pelas competências de IE, de entre os quais se incluem o 
“compromisso do trabalhador, o trabalho em equipa, o desenvolvimento de 
talento, a inovação, a qualidade do serviço e a fidelização do cliente” (Zeidner et 
al. 2004, p. 386), cada vez mais empresas apostam nas competências de IE como 
um elemento vital para o sucesso organizacional, sendo que, actualmente, cerca de 
quatro em cada cinco grandes organizações promovem estas competências nas 
suas filosofias de gestão.  
Perante o facto de a IE se ter vindo a tornar como uma das mais importantes 
competências individuais para as estruturas organizacionais (Chiva & Alegre, 
2008), e o facto de a evidência empírica demonstrar que a IE pode ser ensinada, 
aprendida ou incrementada (Chegini, 2010; Liptak, 2005; Slaski & Cartwright, 
2003) através de programas específicos de formação, muitos trabalhadores têm 
procurado uma maior aprendizagem sobre inteligência emocional com o intuito de 
obterem respostas ou soluções aos inúmeros problemas com que diariamente são 
confrontados nos seus locais de trabalho (Cooper & Sawaf, 1997). Neste sentido, 
a IE tem vindo a ser incorporada nas práticas profissionais diárias de “pessoas de 
todas as profissões – educadores, psicólogos, profissionais de recursos humanos e 
executivos corporativos” (Brackett et al., 2011, p. 88). Por sua vez, esta busca por 
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um maior entendimento da IE também gerou, no seio académico, um maior 
interesse pela psicologia do trabalho (Kleinberg, 2000), existindo agora uma 
quantidade considerável de estudos científicos que relacionam a IE com temas 
inerentes ao trabalho (Cherniss, Extein, Goleman, & Weissberg, 2006).  
Na verdade, Cherniss (2002) defende que, em determinadas actividades 
profissionais, um melhor desempenho depende em grande medida da IE, no 
sentido em que representa a base das competências necessárias à obtenção de 
“sucesso no trabalho e na vida” (p. 4). No mesmo sentido, Lam e Kirby (2002) 
salientam que, de acordo com testemunhos de trabalhadores, os efeitos da IE no 
desempenho das pessoas podem ir desde uma melhor qualidade de vida no 
trabalho ao sucesso profissional. No entanto, a IE pode não ser necessariamente 
representativa de uma maior satisfação no trabalho, a exemplo dos resultados 
obtidos no estudo de Donaldson-Feilder e Bond (2004). Dado que determinadas 
características ou condições organizacionais podem mediar a satisfação no 
trabalho, existem colaboradores emocionalmente inteligentes “satisfeitos com os 
seus empregos, enquanto outros não” (Chiva & Alegre, 2008, p. 681).  
Um vínculo laboral com uma empresa supõe a realização de um contrato de 
trabalho. Embora nestes contratos possam constar as atribuições em termos de 
função e tarefas que o colaborador deverá desempenhar no seio organizacional, 
existem outras atribuições, de carácter mais informal, e expectativas que, com 
frequência, são esperadas do trabalhador (Carmeli & Josman, 2006). Neste 
sentido, espera-se que os trabalhadores sejam detentores daquilo a que Organ 
(1997, cit. in Day & Carroll, 2004, p. 1447) definiu como comportamentos de 
cidadania organizacional. Nesta perspectiva, o factor humano nas organizações 
representa um dos factores do sucesso organizacional na medida em que é 
necessário que os trabalhadores se apoiem mutuamente, promovam “um ambiente 
organizacional positivo e se preocupem com a sua organização” (Day & Carroll, 
2004, p. 1447). Sabendo-se que, numa dimensão individual, a estabilidade 
emocional dos seres humanos depende dos outros, que, por sua vez, também 
exercem influência nas emoções dos outros (contagiam-se), a manifestação de 
“emoções tóxicas, como a raiva ou a coerção desenfreada, podem contribuir para 
o negativismo e impedir a colaboração e a inovação, enquanto as emoções 
Capítulo II – Inteligência emocional 
 
95 
positivas promovem a colaboração e o feedback [itálico adicionado]” (Brooks & 
Nafukho, 2006, p. 124). Estes factores são considerados fundamentais ao serviço 
da inovação e da produtividade, sendo importante que o ambiente organizacional 
interno se caracterize como emocionalmente propício ao desenvolvimento e 
maximização do potencial do capital social organizacional.  
Neste sentido, os trabalhadores munidos de um elevado nível de inteligência 
emocional e de comportamentos de cidadania organizacional podem ser 
trabalhadores de excelência, dada a sua propensão para se envolverem com os 
seus colegas de trabalho em actividades de cariz mais social, demonstrando 
comportamentos de cidadania ao perspectivarem os membros do seu grupo de 
forma mais positiva, preocupando-se com eles e deixando transparecer atitudes de 
afectividade positiva para como estes (Day & Carroll, 2004). Além disso, segundo 
as autoras, quando percepcionam sinais de tensão nos seus chefes, estes 
trabalhadores evitam abordá-los com assuntos mais delicados o que, segundo 
Sewell (2011), significa que a pessoa emocionalmente equilibrada tem a 
capacidade de antecipar as dificuldades e os seus potenciais impactos ao nível 
pessoal, profissional ou relacional, bem como de antever a potencial reacção dos 
outros às adversidades, o que lhes permite, por um lado, o desenvolvimento de 
respostas adequadas e, por outro, uma superior capacidade de conseguirem 
recuperar mais rapidamente após terem sido sujeitos a situações menos 
agradáveis.  
Ao evidenciarem menores níveis de stress no trabalho, os trabalhadores 
emocionalmente inteligentes também tendem a manifestar um menor grau de 
conflitos ao nível das suas próprias competências, assim como a lidar melhor com 
as pressões laborais (Limonero et al., 2004) a que são sujeitos no quotidiano 
profissional. De acordo com Cooper (1997), os resultados da investigação 
sugerem que, quando comparados com pessoas detentoras de inferiores níveis de 
IE, os indivíduos com elevados níveis de IE conseguem “mais sucesso na carreira, 
construir relações pessoais mais fortes, liderar mais eficazmente e gozar de 
melhor saúde” (p. 32), motivando-se a si próprios e aos que lhes estão próximos 
para alcançarem grandes realizações. Na mesma linha, Carmeli, Yitzhak-Halevy e 
Weisberg (2009) salientam que as pessoas emocionalmente inteligentes tendem a 
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ser bem-sucedidas na vida, tanto em aspectos relacionados com o trabalho que 
desempenham no quotidiano profissional como em aspectos mais relacionados 
com a sua vida pessoal e, portanto, externos à vida organizacional. Ser-se 
suficientemente motivado e persistente, resistente à frustração, conseguir desfrutar 
da capacidade de controlar os próprios impulsos, de gratificar os outros, de 
adequar o humor a situações específicas, de mostrar empatia e de alimentar a 
esperança nos outros, são outras das muitas competências que caracterizam as 
pessoas emocionalmente inteligentes (Martínez & Muñoz, 2005).  
Porque compreendem facilmente as normas e regras organizacionais, os 
trabalhadores emocionalmente inteligentes demonstram elevados níveis de 
sensibilidade no que concerne ao comportamento informal, comportando-se de 
forma compatível com o ambiente organizacional (Carmeli & Josman, 2006). 
Paralelamente, também manifestam grande capacidade de ajustamento 
interpessoal, tal como demonstrado no estudo de Summerfeldt, Kloosterman, 
Antony e Parker (2006), e um maior grau de comprometimento organizacional 
(Chegini, 2010). Por outro lado, quando se apercebem que algum colega de 
trabalho se encontra numa situação mais difícil ou delicada, disponibilizam-lhe a 
sua ajuda e proporcionam-lhe o ânimo necessário para o encorajar a ultrapassar a 
situação (Day & Carroll, 2004). Ao evidenciarem um sentido de ética mais 
apurado, os colaboradores emocionalmente inteligentes tendem a uma menor 
probabilidade de incorrer em situações não éticas (Mesmer-Magnus et al., 2010). 
A autoconfiança, vista como promotora de sentimentos de competência, é outra 
das características manifestadas pelos indivíduos emocionalmente inteligentes 
(Cole & Rozell, 2011), o que, a par de uma focalização centrada na compreensão 
dos outros, faz com que estes indivíduos não necessitem de recorrer a processos 
de autopromoção ou de promoção das suas competências.  
No seu estudo, Suliman e Al-Shaikh (2007) concluíram que os funcionários 
emocionalmente inteligentes também tendem a manifestar uma maior prontidão 
para a criatividade e inovação, assim como uma menor propensão para incorrerem 
em situações de conflito no seio organizacional. Também Carmeli et al. (2009) 
encontraram evidência empírica do papel positivo desempenhado pela IE nos 
sentimentos de bem-estar dos indivíduos emocionalmente inteligentes, 
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nomeadamente num maior nível de satisfação com a vida, de auto-aceitação e de 
auto-estima. Com efeito, o papel da IE no contexto organizacional é de tal forma 
importante que até no contexto clínico se têm evidenciado os seus benefícios. De 
facto, no estudo de Weng et al. (2011) ficou demonstrado que os médicos 
emocionalmente mais inteligentes evidenciavam menores níveis de burnout o que, 
por sua vez, se reflectia numa maior satisfação dos seus pacientes e no exercício 
mais aprimorado da sua actividade profissional.  
Relativamente à liderança das organizações, a IE também se apresenta como 
um importante factor a ter em conta, já que estudos (e.g., Khokhar & Kush, 2009) 
mostram uma melhor qualidade no desempenho profissional nos executivos que 
possuem maior IE, particularmente quando são detentores de formação académica 
superior. Estando os relacionamentos na base do desempenho dos líderes, “não há 
melhor forma de entender e enriquecer estes relacionamentos do que através das 
lentes da inteligência emocional” (Pearman, 2011, p. 68). Com efeito, a evidência 
empírica tem demonstrado (e.g., Kafetsios, Nezlek, & Vassiou, 2011) a existência 
de relações positivas entre o trabalho emocional e a satisfação profissional dos 
líderes e dos colaboradores emocionalmente inteligentes.  
Zeidner et al. (2004), referindo-se a um estudo realizado por George (2000), 
assinalam que os líderes emocionalmente inteligentes também têm a capacidade 
de identificar e de avaliar os sentimentos dos seus colaboradores e, assim, de 
influenciar as emoções destes no sentido de compartilharem das suas metas e 
objectivos. Estes líderes usam as suas emoções para estabelecer prioridades de 
acção, para prever a reacção dos seus seguidores a eventuais mudanças ou outras 
circunstâncias organizacionais, sendo capazes de incitar nos seus colegas de 
trabalho a importância das actividades que desenvolvem, transmitindo-lhes uma 
mensagem optimista sobre os contributos individuais destes. Através da 
capacidade de desenvolverem relações interpessoais de elevada qualidade, estes 
líderes são exímios na criação e difusão de entusiasmo e de optimismo pelos seus 
colaboradores, fomentando uma atmosfera onde impera, de forma mútua, a 
cooperação e a confiança (Zeidner et al., 2004, p. 387). Nos resultados do seu 
estudo, Villanueva e Sánchez (2007) também encontraram uma relação dos líderes 
emocionalmente inteligentes com a auto-eficácia na liderança que, por sua vez, 
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favorece a auto-eficácia nas tarefas e a eficácia colectiva nas tarefas resultando, 
por fim, num bom preditor de desempenho grupal. No mesmo sentido, Di Fabio e 
Palazzeschi (2008) também concluíram que os professores emocionalmente 
inteligentes usam estratégias de ensino apropriadas, que se reflectem numa 
superior motivação e envolvimento dos seus alunos, ao mesmo tempo que 
demonstram uma melhor capacidade de gerir a sala de aula, sendo, portanto, 
detentores de um nível superior de auto-eficácia.  
Para Humphrey, Pollack e Hawver (2008), para além de serem mais 
carismáticos, os líderes emocionalmente mais expressivos também são 
motivadores de excelência. Porque recorrem a comportamentos que privilegiam a 
empatia e a resolução de problemas, têm uma maior sensibilidade para 
compreenderem o que está a falhar numa determinada situação, bem como para 
usarem uma forma de comunicação na qual a informação que transmitem é 
efectivamente ouvida (Pearman, 2011) pelos membros organizacionais. A 
capacidade destes líderes em monitorizar os seus comportamentos e em 
compreender os sentimentos dos seus colaboradores, também se reflecte num 
melhor desempenho destes em prol da organização, principalmente quando os 
colaboradores percebem que o seu líder compreende as suas necessidades 
(Korkmaz & Arpaci, 2009). Num estudo que apresentaram na Conferência 
Mundial de Ciências da Educação (2009), estes autores também concluíram que a 
IE dos líderes incita nos seus colaboradores a conscienciosidade e altruísmo. Ou 
seja, os sentimentos de compreensão e de apreço transmitidos pelo líder levam os 
seus colaboradores a uma maior motivação e satisfação no trabalho, pelo que a 
conscienciosidade surge como uma forma de recompensa; já o altruísmo vem na 
sequência de uma visão organizacional em que todos os membros saem 
beneficiados, levando à motivação dos colaboradores para o alcance dos 
objectivos da empresa, trabalhando em equipa e ajudando-se mutuamente para o 
conseguirem (Korkmaz & Arpaci, 2009). Num estudo estranhamente semelhante, 
Yaghoubi et al. (2011) apuraram os mesmos resultados.  
Também no que concerne ao recrutamento e selecção, a IE tem sido uma 
característica muito procurada nos novos colaboradores. Na base desta procura 
estão factores como  
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O aumento da rentabilidade organizacional (Cooper, 1997), boas tomadas de decisão 
e relações positivas entre os grupos de trabalho (Abrahams, 1997) são apenas alguns 
dos benefícios organizacionais que têm sido atribuídos aos funcionários que 
demonstram competências de inteligência emocional. Com atributos como estes, é 
fácil de ver porque é que as organizações estão a focalizar os procedimentos de 
contratação na selecção daqueles que possuam características de inteligência 
emocional. (Cole & Rozell, 2011, p. 107) 
Contudo, dadas as contradições que alguns estudos têm apontado sobre a 
relação da IE com o desempenho e com os resultados afectivos dos trabalhadores, 
é imperioso que os instrumentos de IE utilizados em situações de recrutamento 
vão ao encontro das necessidades organizacionais, dos contextos específicos onde 
se inserem e dos seus propósitos de acção, sendo vivamente aconselhado o 
desenvolvimento de instrumentos de IE que, capazes de identificar as qualidades 
que se procuram nos futuros colaboradores, e que podem ter influências positivas 
na organização, sejam igualmente orientados para as exigências emocionais 
específicas de cada função (Zeidner et al., 2004). Mais acrescentam estes autores 
que, em contextos organizacionais, devem ser apenas utilizadas medidas de IE 
que, tendo sido especificamente desenvolvidas, normalizadas e validadas para 
esse propósito, se revelem pertinentes ao nível ocupacional. Ainda no contexto da 
utilização de testes de IE no recrutamento e selecção de novos trabalhadores, para 
Zeidner et al. (2004) é fundamental que haja uma perfeita distinção entre aquilo 
que representa o bem-estar organizacional e o que se constitui como o bem-estar 
dos colaboradores.  
Em suma, se por um lado Vakola et al. (2004) contestam que, no âmbito das 
pesquisas no domínio das mudanças organizacionais, o factor humano tem sido 
negligenciado, ao manterem o seu foco em factores predominantemente 
organizacionais, por seu lado, Huy (1999) frisa que a “energia emocional 
representa um recurso praticamente inexplorado” (p. 326) no que concerne ao 
aumento das dinâmicas ambientais enfrentadas pelas empresas. Para que as 
empresas esperem melhores resultados dos seus colaboradores, cujos contributos 
se reflictam de forma significativa no desempenho organizacional (Carmeli & 
Josman, 2006), necessitam de lhes proporcionar formação e coaching ao nível da 
IE que permitam o desenvolvimento de colaboradores emocionalmente 
inteligentes que, dotados de uma superior capacidade para alinharem os seus 
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objectivos, tenham uma melhor compreensão dos seus papéis e responsabilidades 
no seio organizacional, tomem decisões mais eficientes e aumentem o sentido de 
cooperação de forma a incorporá-la com sucesso nas matrizes organizacionais (Sy 
& Côté, 2004). Naturalmente, para que os colaboradores emocionalmente 
inteligentes prosperem, não basta apenas contratá-los; é necessário que lhes seja 
facultada autonomia, em termos de poder de decisão (Chiva & Alegre, 2008). 
Considerações finais. Neste capítulo dedicámos a nossa atenção à 
inteligência emocional, entendida como as interacções entre a inteligência e as 
emoções dos indivíduos. Após contextualizarmos historicamente a IE, desde o 
trabalho seminal de Salovey e Mayer (1990), efectuámos uma revisão aos 
trabalhos mais actuais sobre a temática e fizemos o enquadramento conceptual do 
conceito. Seguidamente abordámos a falta de consenso no seio da comunidade 
académica e científica em torno do conceito de IE e apesentámos os três modelos 
fundamentais: o modelo de competências – que defende a IE como a inteligência 
tradicional enriquecida com uma combinação de emoções e processos cognitivos; 
o modelo dos traços de personalidade – tido como uma constelação de emoções 
relacionadas com a autopercepção e com disposições individuais; e o modelo 
misto – que combina aspectos emocionais com aspectos tradicionalmente mais 
associados ao foro da personalidade.  
Por fim, analisámos o papel da inteligência emocional no trabalho, onde 
verificámos que esta se tem vindo a associar a trabalhadores com melhores 
desempenhos, com superiores níveis de compromisso organizacional, com 
melhores relações interpessoais, assim como a melhores resultados no trabalho em 
equipa e a líderes organizacionais mais eficazes. Paralelamente, também 
evidenciámos a importância da IE no recrutamento e selecção, no 
desenvolvimento de talento, na fidelização de clientes e na qualidade do serviço 
prestado, com vista a uma melhor eficácia organizacional. No próximo capítulo, 
abordaremos o stress ocupacional, tido como uma importante fonte de problemas 
físicos e/ou mentais para os trabalhadores, cujos efeitos nefastos se fazem sentir 
não só ao nível da produtividade organizacional, como nas relações familiares.  
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Capítulo 3  
Stress Ocupacional 
O trabalho representa um dos aspectos mais relevantes da vida dos seres 
humanos, não apenas pela quantidade de tempo que lhe é consagrado mas, 
particularmente, pelo significado psicossocial que lhe está inerente (Martinez & 
Paraguay, 2003). Tratando-se de um aspecto central na vida humana, esta 
centralidade acarreta consequências paradoxais aos trabalhadores, tanto em termos 
da sua integridade física, como da sua saúde psíquica e da vida social (Mendes & 
Cruz, 2004). Se, por um lado, o trabalho – enquanto actividade produtiva – 
proporciona aos trabalhadores um sentido de identidade, podendo desempenhar 
um papel positivo no seu bem-estar social, económico e psicológico, por outro 
lado, quando o trabalho corre menos bem ocasiona a vivência de situações de 
stress, cujos impactos na saúde dos trabalhadores podem ter dimensões 
verdadeiramente devastadoras (Dolan, García, & Díez-Piñol, 2005).  
1. Stress e Burnout Laboral: Definição de Conceitos 
Segundo Aziz, Wuensch, et al. (2010) o stress laboral (ou ocupacional) é 
definido em termos do “grau em que o emprego de alguém é visto como tendo 
efeitos nocivos sobre a sua saúde física e mental” (p. 631). Para além de um 
estado de espírito, o stress constitui-se como uma reacção a uma adaptação 
individual, cujas sintomatologias que lhe estão adjacentes podem fazer-se sentir 
no estado físico da pessoa, assim como no seu estado psicológico e nos seus 
comportamentos (Rossi, 2005). Relativamente à origem dos estados de stress, 
Dolan et al. (2005) são da opinião que, 
O stress geralmente se produz quando um indivíduo é incapaz de responder de forma 
adequada ou eficaz aos estímulos provenientes do seu meio ambiente, ou quando só 
o consegue à custa da saúde do seu organismo. O stress no trabalho é pois o 
equilíbrio entre as aspirações de um indivíduo e a realidade das suas condições de 
trabalho ou, dito por outras palavras, é a diferença percebida entre as exigências 
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profissionais e a capacidade da pessoa para as levar a cabo. (Dolan et al., 2005, p. 
21)  
Já o burnout caracteriza uma “forma aguda e disfuncionalmente elevada de 
stress” (Seiler & Pearson, 1984, p. 301). No entanto, Maslach (2005) defende uma 
clara distinção entre “reacções agudas ao stress, que se desenvolvem em resposta 
a incidentes críticos específicos” (p. 42) e o burnout, que advém da exposição 
continuada de um indivíduo a agentes organizacionais causadores de stress. Desta 
forma, o burnout é um problema provocado pelo ambiente de trabalho e não um 
problema inerente à própria pessoa. Segundo a autora, 
O burnout no trabalho é uma síndrome psicológica que envolve uma reacção 
prolongada aos estressores interpessoais crônicos. As três principais dimensões desta 
reacção são uma exaustão avassaladora, sensações de ceticismo e desligamento do 
trabalho, uma sensação de ineficácia e falta de realização. (Maslach, 2005, p. 41) 
Assim, a exaustão refere-se a uma sensação de que a pessoa já ultrapassou os 
seus limites, sentindo-se exausto, extenuado e esgotado, tanto ao nível físico como 
emocional. O cepticismo caracteriza uma reacção negativa, na qual a pessoa se 
mostra insensível ou demasiadamente desligada relativamente ao seu trabalho. A 
ineficácia representa sentimentos de incompetência que a pessoa desenvolveu, 
associados a uma inexistência de realização pessoal e a um sentimento de não se 
ser suficientemente eficaz ao nível da sua produtividade laboral (Maslach, 2005). 
Normalmente, o stress encontra-se associado a demasiadas horas de trabalho 
(Letvak & Buck, 2008; Porter, 2001), sendo que níveis de stress mais elevados 
têm vindo a ser associados ao género feminino (Letvak & Buck, 2008), assim 
como à procura de riqueza (em termos de rendimento e de conforto), à velocidade 
da vida actual, à vivência de estados afectivos menos positivos e ao 
desenvolvimento económico (Ng, Diener, Aurora, & Harter, 2009). Salvo raras 
excepções, como o caso dos imigrantes na Suécia – que parecem manifestar uma 
certa insensibilidade ao stress ocupacional (Rosmond, Lapidus, & Björntorp, 
1998) e o caso dos dermatologistas – que evidenciam uma menor vivência de 
stress no trabalho (Frank & Singh, 2001), muito poucos profissionais parecem 
ficar imunes ao stress. Na realidade o stress ocupacional afecta cirurgiões (Klein, 
Frie, Blum, & Von dem Knesebeck, 2011), oncologistas (Graham & Ramirez, 
2002), jovens médicos (Buddeberg-Fischer, Klaghofer, Stamm, Siegrist, & 
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Buddeberg, 2008), anestesistas (Larsson & Sanner, 2010), pediatras (Kushnir & 
Cohen, 2008), psiquiatras (Murdoch & Eagles, 2007) e outros profissionais de 
saúde mental como psicólogos, assistentes sociais e terapeutas ocupacionais 
(Edwards, Hannigan, Fothergill, & Burnard, 2002), enfermeiros (Fillion, 
Desbiens, Truchon, Dallaire, & Roch, 2011; Lin, Huang, & Wu, 2007; Olofsson, 
Bengtsson, & Brink, 2003; Su, Weng, Tsang, & Wu, 2009), farmacêuticos (Su et 
al., 2009), docentes universitários (Donders, Van der Gulden, Furer, Tax, & 
Abbing, 2003; Seiler & Pearson, 1984) e outros trabalhadores universitários não 
docentes (Donders et al., 2003), funcionários públicos (Heraclides, Chandola, 
Witte, & Brunner, 2009), polícias (Deschamps, Paganon-Badinier, Marchand, & 
Merle, 2003), vendedores (Kanai & Wakabayashi, 2001), trabalhadores de call 
centers (Lin, Chen, Hong, & Lin, 2010), bailarinas de ballet (Byhring & Bø, 
2002) e operários fabris (Park et al., 2011) que, de entre outros aqui não referidos, 
estão todos referenciados pela literatura como grandes sofredores de stress no 
trabalho.  
2. Agentes de Stress no Trabalho 
A vida organizacional contemporânea encontra-se submetida a exigências de 
produtividade cujo grau de stress não se consegue adequar. Se por um lado, um 
nível mais elevado de stress leva à improdutividade laboral, motivado, por 
exemplo, pela hiperactividade – que exige um esforço suplementar na realização 
do trabalho (tendo, portanto, um impacto quantitativo); por outro lado, a total 
ausência de stress promove a apatia no trabalho, a diminuição da criatividade e a 
ausência de novas ideias – tendo, assim, um impacto qualitativo (Bernat, 2005). 
Segundo Bernat (2005), “um nível muito elevado de stress pode chegar a ser 
destrutivo, deprimindo a pessoa e reduzindo drasticamente a sua produtividade 
laboral, assim como afectando intensamente a sua vida fora do trabalho” (p. ix).  
Contudo, o trabalho vem sendo cada vez mais stressante (Jürges, 2003), 
sendo que a presença de agentes promotores de stress são uma constante na vida 
organizacional actual o que, segundo Souville et al. (2009), constitui um dos 
principais problemas de saúde relacionados com o trabalho. A identificação destes 
agentes e a sua relação com a produtividade e com a saúde dos trabalhadores tem 
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sido alvo das preocupações dos especialistas em stress no trabalho. No entanto, e 
dado que o reconhecimento de um factor laboral como um agente de stress 
depende da interpretação de cada indivíduo, assim como do seu grau 
vulnerabilidade e das estratégias individuais que utiliza para o enfrentar, a tarefa 
de se identificarem as fontes de stress laboral tem-se revelado tremendamente 
complexa (Tamayo, Lima, & Silva, 2004).  
Ainda assim, vários conjuntos de agentes de stress têm sido identificados que, 
genericamente, podem ser agrupados nas seguintes grandes categorias: 1) factores 
específicos do trabalho – tais como o grau de exigência do trabalho em si, as 
características das tarefas propriamente ditas, assim como as expectativas pessoais 
relativas ao papel desempenhado pelo trabalhador no trabalho; 2) factores 
organizacionais – tais como o clima e a estrutura organizacional, o estilo de 
liderança e o sistema de comunicação; e 3) factores individuais – características 
de cada pessoa que, segundo Kahn e Byosiere (1992, cit. in Tamayo et al., 2004, 
p. 83), podem ser importantes factores na mediação dos níveis de stress.  
Uma exposição permanente e prolongada aos agentes causadores de stress 
(burnout) atinge inclusivamente os trabalhadores mais motivados e mais 
dedicados ao trabalho, provocando danos na sua performance laboral, assim como 
na qualidade do trabalho que desempenham (Souza & Silva, 2002). No seu 
estudo, estas autoras observaram uma maior propensão ao burnout em 
trabalhadores com menor tempo de serviço na organização. Nesta sequência, 
especulam que um maior grau de insegurança relativamente aos seus 
conhecimentos para o desempenho das tarefas, pode ser um factor na origem do 
burnout. Paralelamente, e para além dos elevados níveis de burnout, Souza e Silva 
(2002) também concluíram por grandes níveis de exaustão emocional nos 
trabalhadores que recebem pouco apoio por parte das suas chefias, deixando 
transparecer que uma chefia mais apoiante parece ser um factor potencialmente 
redutor do burnout. Semelhantes resultados foram obtidos por Loh, Than e Quek 
(in press) ao constatarem que o relacionamento dos trabalhadores com os seus 
superiores hierárquicos pode ser uma grande fonte de stress no trabalho, 
principalmente quando os superiores descuram aspectos importantes tais como 
níveis adequados de apoio, de orientação e de comunicação, assim como quando 
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ignoram os trabalhadores no sentido de não os consultarem sobre assuntos de 
interesse organizacional (como, por exemplo, na ajuda à tomada de decisões), de 
proporcionarem aos trabalhadores formação de fraca qualidade, de demonstrarem 
favoritismos em relação a uns trabalhadores, discriminando outros, de não 
valorizarem deviamente o trabalho desenvolvido pelas pessoas e de não 
oferecerem encorajamento e feedback aos seus subordinados. Na mesma senda, 
Olofsson et al. (2003) constataram que a ausência de respostas (responsividade) 
por parte dos superiores hierárquicos fomenta estados de frustração emocional e 
de falta de esperança nos trabalhadores, assim como sentimentos de falta de poder 
e de inadequação (no sentido de a pessoa não se sentir suficientemente adequada 
ao trabalho), o que se traduz em fontes negativas de stress ocupacional.  
Kushnir e Cohen (2008) também encontraram evidência empírica de que um 
trabalho que promova características positivas – que geram nos trabalhadores um 
sentimento de significado pelo trabalho que desempenham – como, por exemplo, 
uma maior autonomia no desempenho das suas tarefas e na colocação das suas 
competências ao serviço do seu trabalho, assim como no reconhecimento do valor 
pelo trabalho desenvolvido, podem ter resultados mais positivos na redução do 
stress e do burnout do que a presença de aspectos de trabalho mais negativos. Já 
Donders et al. (2003) encontraram evidência de que as características negativas do 
trabalho como, por exemplo, a pressão vivenciada no contexto laboral, 
contribuíram em grande medida para sentimentos de tensão e de exaustão 
emocional dos trabalhadores.  
Na verdade, para Li, Yang, Cheng, Siegrist e Cho (2005) o stress laboral 
também resulta de um maior grau de insatisfação no trabalho, nomeadamente 
quando um grande investimento no trabalho, em termos de esforço, é 
desequilibrado em termos de baixos níveis de recompensas aos trabalhadores 
(financeiras, de estima, de segurança no trabalho, de perspectivas de promoção, 
etc.). Outras potentes fontes de stress no trabalho que vêm sendo apontadas pela 
literatura são o baixo nível de qualificações (principalmente nos homens), o baixo 
poder de decisão dos trabalhadores, um trabalho extremamente monótono 
(Salminen, Kivimäki, Elovainio, & Vahtera, 2003) e ter de se lidar com clientes 
de difícil trato (Lin et al., 2010).  
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3. Efeitos do Stress na Saúde dos Trabalhadores 
O stress alegadamente induzido pelo trabalho tem vindo a ser alvo de um 
cada vez um maior registo de queixas associadas a diversos problemas de saúde 
dos trabalhadores (De Smet et al., 2005). Na verdade, Savery e Luks (2000) 
defendem que, a longo prazo (no sentido da sua vivência diária e muito 
prolongada no tempo), o stress pode ter consequências muito negativas na saúde 
dos trabalhadores. Estas queixas podem ser tanto físicas como mentais (Martinez 
& Fischer, 2009). De entre estes problemas de saúde, destacam-se os “problemas 
psiquiátricos e uma grande variedade de doenças crónicas como as 
cardiovasculares, pulmonares, alérgicas, musculoesqueléticas, sensoriais, 
reprodutivas, etc., indicando que o trabalho tem o potencial para se tornar um 
factor negativo em tais distúrbios” (Polakoff & O'Rourke, 1990, p. 46).  
Por exemplo, Backé, Seidler, Latza, Rossnagel e Schumann (in press), ainda 
que tenham encontrado evidência moderada entre as duas variáveis em estudo, 
corroboram a proposição de que o stress pode originar problemas cardíacos, 
nomeadamente a morbilidade e a mortalidade cardíaca, principalmente no género 
masculino, em idades inferiores a 55 anos. Já Heraclides et al. (2009) concluíram 
por uma associação entre o stress relacionado com o trabalho (e.g., trabalho muito 
exigente, falta de controlo e tensão no trabalho, assim como pouco suporte social) 
e um maior risco de contrair Diabetes do Tipo 2, principalmente nas mulheres. O 
stress também se revelou ser um potenciador de doenças infecciosas, 
nomeadamente da gripe sazonal, principalmente nos trabalhadores do género 
masculino expostos a situações de stress originadas pelas características do 
trabalho que desempenham como, por exemplo, um “trabalho demasiadamente 
exigente, a falta de controlo sobre o trabalho e suporte social inadequado” (Park et 
al., 2011, p. 54). Já Lin et al. (2010), estudando os trabalhadores de call centres, 
encontraram uma forte relação entre níveis de stress mais elevados e a ocorrência 
de episódios de “tensão ocular, zumbido, rouquidão ou garganta irritada, tosse 
crónica com catarro, estômago irritado ou ulceras gástricas e desconforto 
musculoesquelético” (p. 349).  
Hämmig, Knecht, Läubli e Bauer (2011) encontraram uma relação forte entre 
o stress e as dores físicas sentidas pelos trabalhadores, nomeadamente as dores nas 
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costas, no pescoço e nos ombros. Outras doenças associadas ao stress no trabalho 
e referenciadas na literatura incluem a depressão (Lahiri, Rettig-Ewen, Böhm, & 
Laufs, 2007; Siegrist, 2008), a ansiedade, relacionada com os níveis de pressão no 
trabalho (Bayman & Hussain, 2007), um pior estado de saúde geral (Toivanen, 
2011) e mental, medida através de escalas de depressão, de ansiedade, de 
somatização, a fadiga crónica e o consumo de tranquilizantes, antidepressivos e de 
soporíferos (Godin, Kittel, Coppieters, & Siegrist, 2005), a osteoartrite da anca, 
relacionada com níveis elevados de stress físico (Juhakoski et al., 2009), dores 
lombares ou lombalgias (Nagasu et al., 2007), dores inexplicáveis no peito, 
relacionadas com a tensão mental vivenciada no trabalho, principalmente nos 
homens (Fagring et al, 2008; Jerlock, Gaston-Johansson, Kjellgren, & Welin, 
2006; Jerlock et al., 2008), dores de cabeça, cefaleias episódicas do tipo tensional 
e enxaquecas (Lin et al., 2007) e a doença coronária cardíaca (Chandola et al., 
2008). Felizmente, o stress ocupacional parece não estar relacionado com o cancro 
da mama, nomeadamente em termos de uma maior incidência (Achat, Kawachi, 
Byrne, Hankinson, & Colditz, 2000). Contudo, o problema do stress no trabalho 
pode atingir proporções de tal forma alarmantes, como colocar terceiros em 
situações de risco elevado, nomeadamente no caso dos médicos-cirurgiões que, ao 
trabalharem sob stress, podem pôr em risco não apenas a sua saúde, como, ainda 
mais grave, colocam em risco a saúde dos seus próprios pacientes (Klein et al., 
2011).  
O stress laboral atinge proporções alarmantes. Por exemplo, no estudo de 
Béjean e Sultan-Taïeb (2005), os autores avaliaram os custos do stress no trabalho 
em França, no ano de 2000, tendo concluído que,  
Entre 310.000 e cerca de 400.000 pessoas de uma população activa de 23.530.000 
(entre 1,3% e 1,7%) foram afectadas por doenças atribuíveis ao stress no trabalho, e 
que 2.300 – 3.600 pessoas morreram em consequência dessas doenças. O custo para 
a sociedade do stress relacionado com o trabalho, pode ser estimado em 1.167 € –
1.975 € milhões em França . . . [sendo que] uma grande parte do custo total (entre 
47,5% e 64,5%) é atribuível à depressão. (Béjean & Sultan-Taïeb, 2005, pp. 22-23)  
Contudo, os efeitos do stress não se limitam apenas a problemas de saúde dos 
trabalhadores ou de produtividade nas organizações, já que a vida familiar 
também sai muito prejudicada. Neste sentido, Robinson, Flowers, et al. (2001) 
concluíram por uma relação inversa entre o stress ocupacional e a coesão 
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conjugal, demonstrando que quanto mais elevados forem os níveis de stress 
vivenciados no trabalho, maior é o afastamento do casal ficando evidentes os 
efeitos negativos do stress no trabalho sobre a vida familiar. Já Lee et al. (2009), 
encontraram uma associação entre o stress psicossocial experienciado pelos 
indivíduos do sexo masculino no trabalho e uma maior probabilidade de o casal 
conceber filhos mais tardiamente. Maiores níveis de stress também foram 
associados a trabalhadoras, mães de crianças de tenra idade com necessidades 
especiais (Morris, in press). 
4. Stress e Workaholism 
No que concerne ao workaholism, segundo Mcmillan et al. (2004), a maior 
parte dos estudos que relacionam o workaholism ao stress, focalizam 
essencialmente o trabalho como elemento destruidor das relações interpessoais 
dos workaholics. Em essência, as inferências efectuadas na literatura vão no 
sentido de que os workaholics parecem dar uma maior importância ao seu 
trabalho do que aos seus relacionamentos interpessoais, e de que possuem poucos 
recursos ao nível da sua capacidade de enfrentamento o que, por sua vez, os leva a 
verem as relações pessoais como potencialmente ameaçadoras das suas vidas 
profissionais. No entanto, e independentemente de situações de workaholism, 
também não deixa de ser verdade que à medida que o stress ocupacional tem 
vindo a aumentar ao longo do tempo, as “boas relações com colegas [de trabalho] 
tornaram-se menos frequentes” (Jürges, 2003, p. 507).  
Sendo certo que existe uma relação entre o workaholism e o stress 
ocupacional, praticamente todos os estudos efectuados com recurso à WorkBAT 
apontam a dimensão envolvimento com o trabalho como significativa e 
positivamente relacionada ao stress no trabalho (Mcmillan et al., 2001). Spence e 
Robbins (1992) também concluíram que, quando comparados com os outros 
perfis de trabalhadores, os workaholics manifestam significativamente mais 
problemas de saúde relacionados com stress. Schaufeli et al. (2008) também 
encontraram uma relação positiva entre o burnout e o workaholism, significando 
que os indivíduos workaholics são mais propensos a serem afectados pelo 
burnout. 
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Partindo do princípio que o workaholism acontece como uma forma de 
ajustamento dos trabalhadores às elevadas exigências do trabalho (em termos de 
carga de trabalho), Kanai e Wakabayashi (2001) conjecturaram se esta mesma 
carga desproporcionada de trabalho, em quantidade ou em qualidade, poderia 
funcionar como um agente indutor de stress no trabalho que, paralelamente, 
também induziria os trabalhadores no workaholism. Assim, investigaram esta 
relação, tendo concluído que as tendências para o workaholism aumentam em 
função dos agentes de stress ocupacional, nomeadamente quando existe uma 
notória carga excessiva de trabalho (em quantidade ou em qualidade), quando 
existe conflito de papéis organizacionais dos trabalhadores, ou quando estes 
papéis não estão bem definidos (ambiguidade de papel), demonstrando que o 
stress no trabalho pode ser um factor indutor do workaholism.  
5. Medidas de Combate ao Stress 
Perante o anteriormente exposto e face à gravidade da situação, é urgente 
implementar medidas que permitam minimizar, a todos os níveis, os efeitos 
nefastos do stress no trabalho. Neste sentido, Murdoch e Eagles (2007) sugerem 
como estratégias para redução do stress no trabalho, a procura de apoio na família, 
nos amigos e entre colegas de trabalho, através da conversação informal. A 
procura de outros interesses fora do local de trabalho, assim como procurar fazer 
uma boa gestão do tempo e praticar exercício físico regularmente, são outras 
estratégias recomendadas que visam a minimização dos níveis de stress laboral. 
Para além destas estratégias, Graham, Albery, Ramirez e Richards (2001) 
acrescentam as actividades de lazer como forma de melhor se lidar com o stress 
no trabalho. Curiosamente, neste estudo os participantes também referiram 
trabalhar longas horas como uma forma de melhor lidarem com o stress.  
Como os estados de espírito negativos também foram relacionados a maiores 
níveis de stress ocupacional (Lahiri et al., 2007), é igualmente importante tentar 
manter bons níveis de optimismo disposicional, dado ser uma boa arma de 
combate ao stress, mesmo em situações mais extremas como acontece com os 
soldados mobilizados em zonas de guerra (Thomas, Britt, Odle-Dusseau, & 
Bliese, 2011). Já Stough et al. (in press) encontraram evidência empírica de que a 
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toma diária de suplementos vitamínicos do complexo B reduziu 
significativamente os níveis de stress vivenciados no trabalho, assim como a 
tensão pessoal, e melhorou o estado de espírito através de uma diminuição dos 
estados de “depressão/desânimo e raiva/hostilidade” (p. 5 de 7).  
Ao nível organizacional, a literatura vem sugerindo que os gestores exercem 
uma significativa influência sobre o stress ocupacional, nomeadamente através 
das suas práticas e percepções. Desta forma, é muito importante a sua 
consciencialização acerca do papel que desempenham em termos de gestão do 
stress, principalmente no que concerne aos gestores mais jovens (Rodham & Bell, 
2002). Por outro lado, embora pareça haver alguma relutância das empresas no 
sentido de “implementarem programas desenhados para mudar as características 
do emprego e as rotinas do trabalho que causam stress aos trabalhadores” 
(Murphy & Sauter, 2003, p. 154), é imperioso que se continuem a aprofundar as 
políticas organizacionais que visam a redução do conflito trabalho-família, que 
promovam aos seus trabalhadores programas de formação sobre técnicas de 
relaxação, de gestão do tempo e do stress, bem como de resolução de conflitos.  
Também é importante que as empresas fomentem, entre os seus 
trabalhadores, a aquisição de competências ao nível cognitivo e comportamental, 
assim como uma maior combinação de competências entre si, uma distribuição 
mais equitativa dos índices de clientes atendidos por colaborador, que procurem 
reduzir ou atenuar a carga de trabalho através do redesenho das rotinas laborais, e 
que promovam a existência de outras competências que visem aumentar o 
desempenho e reduzir os níveis de stress nos trabalhadores (Murphy & Sauter, 
2003). É igualmente recomendada uma maior atenção, por parte das organizações, 
às remunerações auferidas pelos trabalhadores (Martinez & Fischer, 2009), assim 
como maiores níveis de apoio social (Edwards & Burnard, 2003). Também Yu, 
Gu, Zhou e Wang (2008) reconhecem como importantes factores preventivos do 
stress ocupacional dos trabalhadores, para além das recompensas obtidas pelo 
esforço do trabalho, um maior grau de autonomia dos trabalhadores.  
Considerações finais. Neste capítulo analisámos o stress em contexto de 
trabalho (stress ocupacional). Depois de uma breve distinção entre os conceitos de 
stress e de burnout laborais, enunciámos um rol de actividades profissionais cuja 
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literatura tem vindo a referenciar como profissões onde os trabalhadores se 
sujeitam a grandes níveis de stress. Seguidamente, pudemos constatar que, embora 
um determinado nível de stress possa ser saudável (e até aconselhável) no 
desempenho do trabalho, quando o nível é muito elevado torna-se prejudicial. 
Verificámos, igualmente, que as características do trabalho e dos trabalhadores, 
assim como as suas expectativas pessoais em relação ao seu papel na organização, 
o tipo de clima e de estrutura organizacional, o sistema de comunicação, um 
menor tempo de serviço na organização, a falta de autonomia e de 
reconhecimento, a pressão no trabalho, o estilo de liderança, a falta de apoio, de 
orientação, de comunicação, de respostas, de encorajamento e de feedback das 
chefias, assim como o tipo de relacionamento com estas; baixos níveis de 
qualificações dos trabalhadores, o desequilíbrio entre o esforço dos trabalhadores 
e as recompensas que recebem, um trabalho marcadamente monótono e clientes 
difíceis, são fortes fontes de stress ocupacional que podem ter grandes impactos 
negativos na produtividade e na vida dos trabalhadores, afectando também a sua 
saúde física e mental e a sua vida conjugal/familiar. 
Em relação ao workaholism, pudemos verificar que um maior nível de 
envolvimento com o trabalho, assim como uma maior carga de trabalho, têm 
vindo a ser associados a maiores níveis de stress e de burnout nos workaholics, 
podendo, inclusivamente, funcionar como factores indutores do workaholism. O 
próximo capítulo será dedicado ao bem-estar dos trabalhadores, como um factor 






Capítulo 4  
Bem-Estar Afectivo no Trabalho 
Embora o conceito de bem-estar no trabalho não conheça uma definição 
concreta genericamente aceite pela literatura, até porque em termos de estudos 
empíricos, infelizmente, é um conceito praticamente inexplorado, “é possível 
assumir que o bem-estar no trabalho se refere a uma visão positiva dos indivíduos, 
condição e emoções que são manifestadas no contexto de trabalho” (Utriainen, 
Kyngäs, & Nikkilä, in press, p. 1 de 10). Segundo Daniels (2000, cit. in Rego, 
Ribeiro, & Cunha, 2010, p. 217), o bem-estar afectivo é definido em termos de 
uma mais frequente vivência de afectos positivos e menos frequente de afectos 
negativos ou, como referem Schimmack, Schupp e Wagner (2008), o saldo obtido 
pelos indivíduos entre a ocorrência de situações prazenteiras e de desprazia nas 
suas vidas. Por sua vez, os afectos (positivos ou negativos) representam as 
reacções emocionais espontâneas, continuamente vivenciadas no dia-a-dia das 
pessoas (Hansen, Slagsvold, & Moum, 2009). Já o bem-estar individual 
caracteriza a qualidade geral da vida das pessoas em função de várias vivências 
e/ou de preocupações específicas, nomeadamente no que concerne a questões de 
trabalho, de vida familiar, de justiça ou de segurança, entre outras (Andrews & 
McKennell, 1980).  
1. Bem-estar no Trabalho 
Relativamente ao bem-estar no trabalho, Jackson, Rothmann e Van de Vijver 
(2006) concluíram que este é fortemente beneficiado quando as organizações são 
mais apoiantes, quando fomentam o crescimento dos seus trabalhadores e quando 
lhes proporcionam oportunidades de carreira. Pelo contrário, um trabalho mais 
exigente leva os trabalhadores a situações de grande stress (Larsman, Lindegård, 
& Ahlborg, 2011), de exaustão e de distanciamento mental, sendo um aspecto 
com reflexos negativos no seu bem-estar (Jackson et al., 2006). Semelhantes 
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resultados também foram obtidos por Karimi, Karimi e Nouri (2011) ao 
concluírem que o bem-estar no trabalho é directamente afectado pela quantidade 
excessiva de horas de trabalho, pelas interferências na vida familiar advindas da 
tensão vivenciada no contexto laboral e por outras características inerentes ao 
trabalho como, por exemplo, o pouco apoio dos superiores, as exigências do 
trabalho em si e o controlo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho. No 
entanto, para além do tempo que dedicam ao trabalho, as pessoas necessitam de 
tempo disponível para satisfazerem outras necessidades, sendo que esta condição 
também tem reflexos positivos no seu bem-estar (Gröpel & Kuhl, 2009).  
Para além das exigências do trabalho em si, as mudanças operadas nas 
práticas organizacionais também são outro factor importante no bem-estar dos 
trabalhadores, principalmente quando essas mudanças são percebidas como 
positivas. Os resultados do estudo de Tuomi, Vanhala, Nykyri e Janhonen (2004) 
demonstram isso mesmo ao indicarem melhores níveis de bem-estar mental, uma 
melhor capacidade para o trabalho e um incremento ao nível do comprometimento 
organizacional, quando as mudanças nas práticas organizacionais incluem a 
promoção do bem-estar dos trabalhadores, oportunidades de desenvolvimento, 
uma melhoria ao nível do apoio facultado pelos superiores, uma melhor 
organização do trabalho, assim como menores níveis de exigência física e mental 
e de incerteza no trabalho.  
Da mesma forma que a ocorrência de mudanças no ambiente de trabalho tem 
um impacto negativo no bem-estar psicológico dos trabalhadores (Verhaeghe, 
Vlerick, Gemmel, Van Maele, & De Backer, 2006), também as percepções de 
insegurança nos locais de trabalho têm reflexos negativos no bem-estar afectivo 
dos trabalhadores (Mäkikangas, Hyvönen, Leskinen, Kinnunen, & Feldt, 2011). À 
semelhança de salários mais baixos, também as condições de trabalho deficitárias 
têm efeitos tremendamente negativos no bem-estar dos trabalhadores e dos seus 
familiares, assim como na sua produtividade laboral (Kolev, 2005). As próprias 
percepções dos trabalhadores acerca das empresas para as quais trabalham, 
também têm influência nas suas percepções do clima organizacional vigente que, 
consequentemente, condicionam o relacionamento da pessoa com o seu trabalho, 
assim como as suas perspectivas futuras na empresa, o que, “em última instância, 
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tem impacto no seu ajustamento ao trabalho, na saúde e no bem-estar” (Wilson, 
DeJoy, Vandenberg, Richardson, & McGrath, 2004, p. 565). Naturalmente, 
também os comportamentos não éticos ocorridos no contexto laboral, quer o 
trabalhador esteja directamente envolvido em tal ocorrência, quer apenas tenha 
conhecimento dela ou quer seja vítima desta, resultam numa deterioração do bem-
estar no trabalho em virtude do stress ou do trauma a que o trabalhador é sujeito 
(Giacalone & Promislo, 2010). Escribà-Agüir e Tenías-Burillo (2004) também 
concluíram por um pior bem-estar psicológico dos trabalhadores nas 
circunstâncias em que o ambiente psicossocial do trabalho é caracterizado como 
sendo psicologicamente muito exigente e quando os trabalhadores recebem pouco 
apoio social das suas organizações.  
Numa tentativa de encontrarem factores pessoais e laborais que, a longo 
prazo, possam promover o bem-estar, Kalimo, Pahkin e Mutanen (2002) 
encontraram os seguintes resultados: os trabalhadores com fortes recursos 
pessoais (nomeadamente, com elevada auto-estima e com elevados sentimentos de 
coerência e de competência) parecem providos de uma protecção em relação a 
situações mais tensas, conseguindo, desta forma, manter os seus níveis de bem-
estar. Estes factores parecem ajudar a pessoa a ter uma atitude mais positiva 
perante o trabalho, dando-lhes um sentimento de controlo das tarefas que promove 
uma maior resistência a situações de stress. Já os recursos do trabalho, 
nomeadamente os “relacionados aos processos sociais, i.e., o apoio social e a 
apreciação dos colegas e superiores” (p. 227) agiram como importantes factores 
no bem-estar dos trabalhadores, ainda que os recursos pessoais se tenham 
demonstrado mais poderosos. Na verdade, o factor sentimentos de coerência 
demonstrou especial importância na manutenção do bem-estar dos trabalhadores, 
parecendo agir como um escudo protector da tensão vivenciada no local de 
trabalho. 
A investigação realizada tem concluído por diversos factores como preditores 
do bem-estar afectivo no trabalho. Por exemplo, Francis-Smythe e Robertson 
(2003) concluíram que os trabalhadores promovem o seu próprio bem-estar 
afectivo através de comportamentos que incrementam a qualidade dos seus 
relacionamentos laborais (como a pontualidade, uma boa organização do trabalho, 
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o cumprimento de prazos e a capacidade de fazerem diversas coisas em 
simultâneo), os quais geram contentamento ou satisfação nos outros. Já em 
relação a objectivos de trabalho, Wiese e Freund (2005) concluíram que os 
progressos efectuados durante o percurso ao objectivo não se revelaram 
especialmente preditores de um aumento do bem-estar afectivo, nem da satisfação 
no trabalho. No entanto, estas autoras verificaram que os indivíduos que 
estabelecem para si próprios objectivos de trabalho mais difíceis de alcançar, 
demonstraram um maior bem-estar afectivo durante a progressão ao objectivo 
traçado do que os indivíduos que percepcionavam os seus objectivos mais fáceis 
de alcançar. Similarmente, Harris, Daniels e Briner (2003) examinaram a 
associação entre o alcance dos objectivos no trabalho e o bem-estar afectivo, 
tendo concluído que o alcance dos objectivos promoveu o bem-estar afectivo dos 
trabalhadores, sendo esta relação significativamente mais elevada quando são 
alcançados objectivos providos de maior importância pessoal.  
Dimotakis, Scott e Koopman (2011) também concluíram que o bem-estar 
afectivo dos trabalhadores era positivamente afectado nos dias em que estes 
experienciavam interacções interpessoais mais positivas no local de trabalho, 
acontecendo o inverso em dias em que as interacções interpessoais eram 
marcadamente negativas, comprovando que as características das interacções 
interpessoais laborais influenciam o bem-estar afectivo no trabalho. Rego e Cunha 
(2009) também encontraram evidência empírica dos reflexos positivos que o 
espírito de camaradagem nos locais de trabalho opera no bem-estar afectivo dos 
trabalhadores. Estes autores também concluíram por uma maior felicidade nos 
trabalhadores colectivistas (que preferem trabalhar em grupo) do que nos 
individualistas (que preferem trabalhar solitariamente). Relacionando o bem-estar 
afectivo no trabalho com os climas organizacionais das organizações 
autentizóticas – promotoras de “sentimentos de propósito, de impacto, de 
competência, de pertença, de autodeterminação, de significado e de prazer” (p. 2 
de 27) –, Rego e Cunha (in press) concluíram como detentores de maiores níveis 
de bem-estar afectivo no trabalho os indivíduos cujos climas organizacionais 
foram percepcionados como autentizóticos, demonstrando a importância dos 
climas organizacionais mais saudáveis no bem-estar dos trabalhadores. 
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O locus de controlo dos indivíduos é outro factor que parece influenciar o seu 
bem-estar afectivo, já que Haworth et al. (1997) encontraram evidência de que os 
sujeitos com locus de controlo interno apresentaram maiores níveis de bem-estar 
afectivo, tanto no contexto de trabalho como nos momentos dedicados ao lazer, 
assim como uma maior satisfação com a vida. Comparativamente com os 
respondentes classificados como detentores de locus de controlo externo, os 
internos mostraram-se mais interessados, manifestaram maiores sentimentos de 
controlo e maiores níveis de prazer pelas actividades desenvolvidas. 
Adicionalmente, também se demonstraram intrinsecamente mais motivados para o 
trabalho (i.e., com uma maior vontade de desenvolverem mais tarefas).  
Procurando uma relação entre as actividades extralaborais, nomeadamente a 
dedicação a causas de voluntariado no período pós-laboral nocturno, e o bem-estar 
no trabalho em termos de afectos positivos/negativos no dia seguinte à prestação 
do serviço em regime de voluntariado, Mojza, Sonnentag e Bornemann (2011) 
encontraram uma relação positiva entre o tempo despendido nas actividades de 
voluntariado, o desapego psicológico das actividades laborais diurnas e uma 
necessidade de satisfação nocturna. Esta necessidade de satisfação nocturna foi 
incorporada neste estudo pelos autores, tendo por base a “autodeterminação (Deci 
& Ryan, 2000), que sugere que vários contextos diferem no seu potencial de 
satisfazer as necessidades básicas psicológicas” (p. 124). Tanto a quantidade de 
tempo envolvido no voluntariado, como as necessidades de satisfação nocturnas 
relacionaram-se positivamente com a prevalência de afectos positivos no 
trabalhador no dia seguinte à prestação do voluntariado. Este estudo realça a 
importância de os trabalhadores se dedicarem a outras causas ou hobbies (i.e., 
períodos de lazer) que lhes permitam afastar o seu pensamento do trabalho que 
desenvolvem e dos problemas vivenciados ao nível profissional, obtendo retornos 
pessoalmente gratificantes com reflexos positivos no local de trabalho (Mojza et 
al., 2011). 
2. Bem-estar dos Trabalhadores e o Workaholism 
A investigação realizada no âmbito do workaholism e do bem-estar dos 
trabalhadores, também tem vindo a demonstrar a existência de uma relação 
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negativa entre estas duas variáveis. Na realidade, o workaholism é um factor 
comumente percebido como afectando o bem-estar pessoal e familiar (Matuska, 
2010), sendo que as questões relacionadas com as contingências trabalho-família 
são de vital importância não apenas para o bem-estar dos trabalhadores, como 
para as suas famílias e para as organizações onde trabalham (Spector et al., 2004). 
Na verdade, na literatura sobre workaholism existe um razoável consenso sobre 
menores níveis de bem-estar (psicológico e físico) nos indivíduos workaholics 
(Burke, 2000a). O desequilibrado estilo de vida manifestado pelas pessoas com 
tendências para o workaholism parece pôr em risco não apenas a sua saúde física, 
como o seu bem-estar psicológico (Burwell & Chen, 2002).  
Vários estudos comungam da teoria de que o workaholism afecta 
negativamente o bem-estar dos trabalhadores. Por exemplo, no estudo realizado 
por Shimazu e Schaufeli (2009), envolvendo uma amostra de 776 trabalhadores 
Japoneses, ficou clara uma associação inversa entre workaholism e o bem-estar, 
assim como com o desempenho profissional, enquanto o envolvimento com o 
trabalho revelou uma relação positiva com o bem-estar dos trabalhadores. Os 
efeitos negativos do workaholism (i.e., da impulsão para o trabalho) no bem-estar 
dos trabalhadores, manifestaram-se em estados de saúde (psicológica e física) 
mais precários, num menor desempenho profissional e num maior grau de 
insatisfação com a vida laboral e familiar. Já o envolvimento com o trabalho 
demonstrou uma relação positiva com o bem-estar do trabalhador, com o 
desempenho profissional e com a satisfação com a vida (Shimazu & Schaufeli, 
2009), assim como com um maior grau de autonomia no trabalho e com uma 
maior capacidade de carga de trabalho (Hallberg, Johansson, & Schaufeli, 2007). 
Burke (1999b) corrobora estes resultados ao concluir por um bem-estar 
psicológico mais positivo nos indivíduos com níveis superiores de prazer pelo 
trabalho. No entanto, Hallberg et al. (2007) também concluíram por níveis mais 
elevados de exaustão emocional nos trabalhadores com maior carga de trabalho 
(i.e., com um trabalho mais exigente).  
Também ao nível do bem-estar emocional, Burke (2000d) concluiu que, 
comparativamente aos Workaholics, os Workaholics Entusiastas eram detentores 
de um bem-estar emocional mais favorável. Semelhantes resultados foram 
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também obtidos pelos Trabalhadores Entusiastas e pelos Trabalhadores Relaxados 
relativamente aos Workaholics, aos Trabalhadores Descomprometidos e aos 
Trabalhadores Desencantados, sendo que a estes três últimos perfis de 
trabalhadores coube um bem-estar emocional menos favorável. Os resultados 
gerais do estudo de Burke (2000d) apontam para um bem-estar emocional e físico 
mais empobrecido nos indivíduos workaholics. Taris, Geurts, Schaufeli, Blonk e 
Lagerveld (2008) também encontraram evidência empírica de que os 
trabalhadores com uma maior dificuldade em se desligarem do trabalho após o 
período laboral experimentavam menores níveis de bem-estar e de saúde. Para 
além de estes trabalhadores apresentarem níveis superiores de exaustão, também 
relataram mais queixas ao nível da sua saúde física. Adicionalmente, também se 
mostraram como trabalhadores menos eficazes.  
Independentemente do contexto de trabalho, o workaholism parece contribuir 
negativamente para o bem-estar dos trabalhadores, assim como para maiores 
níveis de burnout, agindo como um factor individual de risco (Schaufeli, Bakker, 
Van Der Heijden, & Prins, 2009), sendo que o bem-estar emocional dos 
trabalhadores é um valor importante que deve ser tido em linha de conta na prática 
profissional (Rose & Glass, 2010). 
Considerações finais. O presente capítulo foi dedicado ao bem-estar afectivo 
dos trabalhadores. Constituído como a qualidade geral de vida das pessoas (em 
termos de trabalho, de vida pessoal e familiar, de justiça ou de segurança), o bem-
estar acontece através de estados de espírito mais positivos resultantes da vivência 
de situações de prazenteiras. Ao nível pessoal, um elevado grau de auto-estima, de 
sentimentos de competência e de coerência, assim como um locus de controlo 
interno, parecem ser características que ajudam as pessoas a terem uma atitude 
mais positiva e, assim, a gozarem de melhores níveis de bem-estar. Também a 
possibilidade de poderem usufruir de tempo para se dedicarem a outras 
actividades extralaborais (hobbies, causas de voluntariado, etc.), ou simplesmente 
para desfrutarem de períodos de laser, parecem proporcionar aos indivíduos 
retornos gratificantes que se reflectem no seu bem-estar geral e laboral. Ao nível 
organizacional, verificámos que tanto os ambientes organizacionais como os 
líderes mais apoiantes, assim como as oportunidades de crescimento, de 
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desenvolvimento e de carreira parecem ser factores importantes no bem-estar dos 
trabalhadores. Adicionalmente, boas condições de trabalho, assim como uma boa 
organização do trabalho e mudanças organizacionais percebidas como positivas; o 
controlo que os trabalhadores percepcionam que têm sobre o trabalho que 
desempenham, adequados níveis remuneratórios e de exigências (físicas ou 
mentais), um menor grau de incerteza e um maior grau de segurança relativamente 
aos seus empregos, assim como bons relacionamentos interpessoais, parecem ser 
outras condições necessárias à existência de sentimentos de bem-estar laboral. 
No que concerne ao workaholism, verificámos que a literatura tem vindo a 
assinalar uma relação negativa deste com o bem-estar dos trabalhadores 
workaholics, nomeadamente no que diz respeito a maiores cargas de trabalho e à 
dificuldade de se desligarem do trabalho após o período laboral (de prestação do 
trabalho). Adicionalmente, o bem-estar das famílias destes trabalhadores também 
conhece efeitos adversos, mormente em virtude das contingências trabalho/família 
características dos workaholics e do tempo excessivo que dedicam ao trabalho. 
Desta revisão da literatura também ficámos a saber que o envolvimento com o 
trabalho, assim como o prazer pelo trabalho são as duas dimensões de 
workaholism (WorkBAT, de Spence & Robbins, 1992) que mais contribuem para 
o bem-estar no trabalho, sendo que, dos diferentes tipos de workaholics, os 
Worklovers evidenciam melhores níveis de bem-estar emocional. No capítulo que 
se segue, centraremos a nossa atenção na produtividade laboral, com especial 
destaque para as determinantes pessoais e organizacionais que mais possam influir 
nos processos produtivos humanos.  
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Capítulo 5  
Produtividade Laboral 
A produtividade laboral é um tema central da actualidade. “Hoje, mais do que 
nunca, as organizações e os seus gestores têm a tarefa de ‘fazer mais com menos’ 
à medida que globalmente as empresas procuram maximizar a sua força de 
trabalho e aumentar a produtividade” (Harte, Mahieu, Mallett, Norville, & 
VanderWerf, 2011, p. 13). Embora as inovações ao nível tecnológico sejam um 
dos muitos factores atribuíveis ao aumento da produtividade laboral, com 
destaque para as tecnologias de informação e comunicação (Matteucci, 
O’Mahony, Robinson, & Zwick, 2005), no actual mundo do trabalho, baseado no 
conhecimento e predominantemente orientado para os serviços, medir 
objectivamente a produtividade é uma tarefa bastante difícil (Kirsten, 2010). Esta 
complexidade advém do facto de não se poder medir a produtividade com 
precisão por meio da utilização de “métricas simples como a quantidade de teclas 
digitadas por minuto, a duração das chamadas telefónicas ou a duração da 
utilização do computador, uma vez que a produção se baseia em inovação, 
sínteses e reflexões” (Hagberg, Tornqvist, & Toomingas, 2002, p. 152).  
1. Definição de Produtividade Laboral 
Embora a produtividade do trabalho humano possa ser descrita em função do 
nível remuneratório auferido pelos trabalhadores (e.g., Oliva-Moreno, in press), 
ou em função do status ou da reputação do trabalhador (e.g., Mamiseishvili, 
2010), a principal métrica da produtividade continua a ser o trabalho produzido 
por hora (Harte et al., 2011). Sendo a produtividade uma expressão quantitativa 
resultante do processo de realização de um produto/serviço no âmbito de uma 
actividade económica, as conclusões obtidas desta expressão permitem a 
formulação de conclusões sobre a eficácia dos factores de produção utilizados 
(Edtmayr, Kuhlang, & Sihn, 2011). Ou seja, a produtividade representa a 
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quantidade de produção obtida (em termos de volume e qualidade, ou dos serviços 
prestados), em função dos insumos utilizados ou do esforço dos trabalhadores na 
realização das tarefas (Matteucci et al., 2005; Niemelä, Rautio, Hannula, & 
Reijula, 2002; Stang, Cady, Batenhorst, & Hoffman, 2001).  
No entanto, a simples presença física de um trabalhador no local de trabalho 
não significa que este esteja necessariamente a contribuir para o processo 
produtivo (Steiger, 2009). Da mesma forma, uma hora de trabalho realizado por 
um trabalhador também não significa a mesma quantidade de trabalho realizado 
por outro trabalhador no mesmo período de tempo, dadas as diferenças que 
possam existir entre as pessoas ao nível das “competências, da educação, da 
motivação, da saúde e da experiência” (p. 730), assim como das capacidades 
cognitivas dos trabalhadores. Na verdade, Pankhurst e Livingstone (2006) 
defendem que “o processo de trabalho é concebido como a aplicação intencional 
das capacidades cognitivas pessoais na resolução de problemas” (p. 1). Com 
efeito, 
Durante a experiência da actividade produtiva, as capacidades cognitivas de cada 
trabalhador são endogenamente e continuamente reformuladas, e a utilização dessas 
capacidades durante o trabalho modificam progressivamente o conteúdo de um 
emprego, melhoram o desempenho de cada trabalhador, e aumentam a 
produtividade. (Pankhurst & Livingstone, 2006, p. 1) 
A produtividade também pode ser definida em termos da eficácia do 
desempenho manifestado pelos trabalhadores. Contudo, “ao nível individual, a 
psicologia industrial distingue o desempenho da produtividade, na medida em que 
o desempenho se conota à competência de um trabalhador na concretização dos 
requisitos do trabalho em função de um determinado padrão de capacidade” 
(Stang et al., 2001, p. 234).  
2. Saúde e Produtividade Laboral 
Os níveis produtividade são afectados por múltiplos factores, sendo que os 
problemas associados à saúde dos trabalhadores constituem-se como um dos mais 
importantes dado condicionarem os seus níveis de vigor. De entre os inúmeros 
problemas de doença ou de saúde dos trabalhadores que podem determinar perdas 
de produtividade laboral, destacam-se os problemas musculoesqueléticos, 
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nomeadamente as dores no pescoço, nos ombros, nas costas, nos pulsos e nos 
dedos das mãos, resultantes do trabalho com utilização diária de computadores 
(Hagberg et al., 2002) e de todo o tipo de trabalho manual repetitivo. Os episódios 
de enxaqueca são outro problema de saúde substantivamente associado a quebras 
de produtividade, assim como a uma pior qualidade de vida do trabalhador (Stang 
et. al., 2001). Embora a enxaqueca possa não ser necessariamente motivada pela 
permanência no local de trabalho, dado tratar-se de uma “desordem genética do 
sistema nervoso” (p. 242), pode ser desencadeada ou agravada pelo stress laboral 
vivenciado pelos indivíduos ou pela exposição diária à iluminação fluorescente. 
Lerner et al. (1999) corroboram esta afirmação ao verificarem uma menor 
capacidade no desempenho laboral em pacientes com enxaqueca, sendo que a 
“dor, a fotofobia, a fonofobia, uma menor capacidade mental e a fadiga foram 
percebidos como interferindo inclusivamente com tarefas de rotina ou com tarefas 
de trabalho relativamente simples” (p. 699).  
A obesidade (Barkin, Heerman, Warren, & Rennhoff, 2010), a depressão 
(Lam, Michalak, & Yatham, 2009; Simon, Ludman, Unützer, Operskalski, & 
Bauer, 2008; Wang et al., 2007), a insónia (Bolge, Doan, Kannan, & Baran, 
2009), a artrite reumatóide (Zhang et al., 2010), a dor crónica (Kronborg, 
Handberg, & Axelsen, 2009), as lesões ocorridas no trabalho (cujos prejuízos na 
produtividade laboral se podem estender até três anos após a ocorrência do 
acidente) (Butler, Baldwin, & Johnson, 2006), assim como um estado geral de 
saúde mais empobrecido e problemas do foro psicológico (Van den Heuvel, 
Geuskens, Hooftman, Koppes, & Van den Bossche, 2010), são muitos dos 
factores críticos em termos da saúde dos trabalhadores, associados a perdas de 
produtividade laboral.  
No entanto, embora a saúde dos trabalhadores seja um ponto-chave na 
produtividade laboral, inúmeras empresas têm vindo a optar pela abolição das 
políticas de assistência médica à saúde dos seus trabalhadores, assim como pela 
supressão dos planos de reforma, em virtude dos incomportáveis custos que lhes 
estão associados (Kessler & Stang, 2006). Contudo, se, por um lado, “o 
absentismo, o fraco desempenho e outros problemas associados à saúde reduzem a 
produtividade” (p. 182), por outro, o desenvolvimento económico de um país 
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também é condicionado pela redução da produtividade laboral. Todavia, se do 
ponto de vista do empregador a produtividade laboral é hoje um assunto tão 
importante como sempre foi, “o reconhecimento do enorme potencial da saúde do 
empregado na melhoria da produtividade é mais um fenómeno recente” (Kirsten, 
2010, p. 255).  
3. Determinantes Pessoais na Produtividade Laboral 
Se a saúde dos trabalhadores pode condicionar a sua produtividade laboral, o 
bem-estar dos trabalhadores e o relacionamento destes com os seus superiores 
também influencia significativamente os níveis de produtividade, assim como “a 
saúde e o bem-estar da organização” (Harte et al., 2011, p. 26). Na verdade, tanto 
as características específicas do trabalho, como uma maior exigência física ou 
psicossocial (Van den Berg, Robroek, Plat, Koopmanschap, & Burdorf, 2011), 
uma idade mais avançada dos trabalhadores (Letvak & Buck, 2008), as suas 
próprias características pessoais e os seus estilos de vida, assim como as da 
organização, são factores determinantes no que concerne aos desempenhos 
produtivos (Cockburn, Bailit, Berndt, & Finkelstein, 1999, cit. in Alavinia, 
Molenaar, & Burdorf, 2009, p. 50). Nesta perspectiva, os factores relacionados 
com o trabalho (físicos e psicossociais) constituem-se como aspectos importantes 
a ter em conta nas perdas de produtividade laboral.  
Tal facto foi confirmado por Alavinia et al. (2009), ao demonstrarem no seu 
estudo que, embora os problemas de saúde e subsequentes sequelas tenham sido 
significativamente associadas a perdas de produtividade, os factores psicossociais 
inerentes ao trabalho, nomeadamente a falta de controlo no trabalho em termos de 
ritmo e de planeamento, revelaram-se factores de maior importância do que as 
cargas físicas de trabalho (movimentação de cargas, posturas estáticas ou más 
posturas, movimentos repetitivos, etc.). Outro resultado curioso do estudo de 
Alavinia et al. (2009) prende-se com o facto de os trabalhadores fumadores, 
quando comparados com os não fumadores, terem apresentado menores níveis de 
perdas de produtividade laboral, já que alguma literatura aponta exactamente na 
direcção inversa (e.g., Tsai, Wen, Hu, Cheng, & Huang, 2005). Os resultados 
obtidos no estudo de Van den Berg et al. (2011) corroboram os obtidos por 
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Alavinia et al. (2009) no que concerne à falta de controlo sobre o trabalho 
desenvolvido, e acrescentam, como factores associados às perdas de 
produtividade, um menor nível de competências pessoais e mais elevadas 
exigências no trabalho (um trabalho mais árduo, mais exigente em termos de 
velocidade, uma menor quantidade de tempo para realizar as tarefas e solicitações 
discordantes). No entanto, Van den Berg et al. (2011) encontraram evidência 
empírica de que os trabalhadores com uma maior capacidade de controlo do 
trabalho conseguem contrabalançar, pelo menos parcialmente, os efeitos negativos 
de uma menor capacidade física ou mental para o trabalho. Semelhantes 
resultados também foram obtidos por Van den Heuvel et al. (2010), ao 
encontrarem uma forte relação entre um pior desempenho no trabalho e as 
“características psicossociais do trabalho, em particular uma baixa autonomia no 
trabalho, um trabalho muito exigente e um trabalho emocionalmente exigente” (p. 
335).  
Naturalmente, a produtividade organizacional também é incrementada em 
função do grau de motivação dos trabalhadores, sendo que menores níveis de 
motivação ou acentuadas intenções de saída da organização – “responsáveis pelas 
atitudes negativas dos trabalhadores em relação ao trabalho, como uma baixa 
satisfação no trabalho” (Kleinbeck & Fuhrmann, 2000, p. 597) – promovem 
piores desempenhos laborais. A qualidade das relações interpessoais no local de 
trabalho, sendo uma condição necessária à salubridade dos ambientes de trabalho, 
também desempenha um papel importante na produtividade dos trabalhadores. A 
falta de civismo nos locais de trabalho, para além de resultar em perdas de 
produtividade e em custos para a organização, também favorece ambientes de 
trabalho menos saudáveis e menos apoiantes (Lewis & Malecha, 2011). Segundo 
as autoras deste estudo, os ambientes de trabalho onde predomina o civismo têm 
um impacto muito positivo nas organizações, já que promovem o envolvimento 
dos trabalhadores, maximizando a sua produtividade e minimizando a rotatividade 
e o absentismo organizacional. Da mesma forma, a comunicação presencial entre 
colegas de trabalho, caracterizada por uma maior proximidade física, facilita a 
transmissão de conhecimentos e permite ganhos organizacionais em termos de 
produtividade (Salis & Williams, 2010).  
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Já entre colegas de trabalho, um relacionamento de cariz marcadamente 
colaborativo, assim como a existência de vários projectos simultaneamente em 
curso, também foram factores tidos como positivos por Fox e Mohapatra (2007) 
numa investigação sobre a produtividade dos investigadores científicos. Na 
verdade, a colaboração entre colegas pode ser um importante factor no aumento 
da produtividade, dada a importância da troca de “ideias, competências, 
conhecimentos e equipamentos” (p. 562) entre si. Corley (2005) corrobora o 
resultado de que, em termos de investigação, uma maior actividade produtiva 
relaciona-se com as contribuições colaborativas recebidas dos colegas (de trabalho 
ou externos). No entanto, realça que o tipo de estratégias de trabalho adoptadas 
pelos investigadores, assim como um ambiente de trabalho percebido como mais 
satisfatório e apoiante, também se constituem como factores impulsionadores da 
produtividade. 
O conflito de papéis entre a vida profissional e a vida familiar constitui-se, 
igualmente, como uma questão que requer alguma preocupação em termos da 
produtividade no trabalho. Com efeito, através de uma revisão da literatura, 
Kossek e Ozeki (1999) concluíram que os conflitos familiares são mais propensos 
a gerarem perdas de produtividade laboral e outras atitudes negativas relacionadas 
com o trabalho, do que os conflitos do trabalho na família. Na verdade, estes 
autores defendem que a natureza instável das exigências familiares pode ter 
importantes implicações em “desempenhos mais elevados, na produtividade e nas 
atitudes positivas no trabalho” (p. 25). O facto de os trabalhadores mais 
envolvidos com o trabalho terem uma maior tendência para experienciarem 
situações de conflito, pode ser eventualmente justificado por uma maior 
propensão destes trabalhadores na obtenção de bons resultados nos vários papéis 
que desempenham (Kossek & Ozeki, 1999).  
4. Determinantes Organizacionais na Produtividade Laboral 
Embora as características organizacionais possam ter impactos negativos na 
produtividade, a verdade é que muitas das políticas organizacionais dependem de 
políticas governamentais que visam minimizar os custos do trabalho. No entanto, 
estas políticas governamentais têm reflexos negativos na produtividade do 
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trabalho, dado tratarem-se, maioritariamente, de medidas que promovem a 
insegurança relativamente ao emprego e baixos rendimentos do trabalho aos 
trabalhadores, favorecendo o desenvolvimento de um trabalho de menor qualidade 
(Cowling, LaJeunesse, Mitchell, & Watts, 2006). 
Relativamente às características da organização, uma maior produtividade foi 
associada à existência de um gestor de recursos humanos no seio organizacional, 
ou mesmo de um representante sindical (Brandon & Temple, 2007), assim como à 
existência de uma comissão de trabalhadores (Hübler & Jirjahn, 2003), à liberdade 
de expressão dos trabalhadores para se fazerem ouvir nas questões relacionadas 
com a produção, assim como com uma maior partilha de informações entre 
trabalhadores sobre as práticas de recursos humanos (Fairris & Askenazy, 2010). 
Similarmente, um ambiente organizacional onde a moral e o bem-estar dos 
trabalhadores são tidos em consideração, também proporciona melhores níveis de 
produtividade (Iverson & Zatzick, 2011). 
A gestão participativa da produtividade, nomeadamente no que concerne a 
uma maior clareza das tarefas a desempenhar, dos métodos de trabalho e dos 
objectivos a alcançar pelos trabalhadores, também se constitui como uma boa 
política organizacional para o aumento da produtividade (Kleinbeck & Fuhrmann, 
2000). À semelhança dos efeitos positivos na produtividade advindos do 
estabelecimento de objectivos de trabalho, o feedback proporcionado aos 
trabalhadores, em termos de informações sobre a especificidade dos indicadores 
de produtividade, também promove ganhos de produtividade (Sawyer, Latham, 
Pritchard, & Bennett Jr., 1999). Outros factores tais como uma maior autonomia 
dos trabalhadores (empowerment) ou a responsabilização destes pelos resultados 
alcançados com o esforço do seu trabalho, para além de se relacionarem com um 
maior nível de eficácia no trabalho, também contribuem para a concretização das 
metas organizacionais em termos de produtividade dos colaboradores (Laschinger 
& Wong, 1999).  
Já o trabalho por turnos, caracterizado pela prestação do trabalho fora do 
horário convencional (normalmente, das 18h às 7h da manhã), podendo ser 
prestado “à noite, a meio da noite, em horas extras, ou por meio de jornadas de 
trabalho extremamente longas” (Dhande & Sharma, 2011, p. 260), tem vindo a ser 
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uma prática fortemente adoptada pelas empresas que atuam nas áreas da indústria 
e dos serviços, apesar dos elevados custos que recaem sobre a saúde destes 
trabalhadores. Sendo uma prática implantada por motivos de ordem económica, 
que visam a diminuição de custos e o acréscimo de produtividade para satisfação 
das exigências impostas pela actual sociedade no permanente fornecimento de 
serviços considerados importantes, os efeitos nefastos nos trabalhadores por 
turnos resultam numa menor satisfação com o trabalho e num pior desempenho e, 
assim, em piores níveis de produtividade. Folkard e Tucker (2003) não apenas 
corroboram os resultados dos impactos negativos na produtividade resultantes do 
trabalho em período nocturno, como vão mais além ao encontrarem uma maior 
probabilidade de risco na segurança destes trabalhadores. Na verdade, estas 
quebras de produtividade ocorridas no horário nocturno do trabalho por turnos, 
parecem ter subjacentes alguns factores que podem “incluir o comprometimento 
da saúde, o prejuízo da vida social, perturbações e redução do [tempo de] sono e 
perturbações do ritmo circadiano” (p. 99). I.e., perturbações do ciclo de sono-
vigília, caracterizado pela “repetição regular dos episódios de sono nocturno” 
(Martinez, Lenz, & Menna-Barreto, 2008, p. 175). Também um turno de trabalho 
demasiadamente prolongado (em termos de jornada de trabalho), nomeadamente 
quando estamos perante um segundo turno consecutivo no sector da construção 
civil, é outro factor a ter em linha de conta dado o significativo e negativo impacto 
na produtividade (Hanna, Chang, Sullivan, & Lackney, 2008). 
No entanto, Appiah-Mfodwa, Horwitz, Kieswetter, King e Solai (2000) 
defendem que a introdução de algumas práticas de trabalho flexível também pode 
ter um efeito benéfico na produtividade. De entre as múltiplas práticas possíveis 
de trabalho flexível, encontraram as seguintes razões apontadas pelas empresas 
como justificadoras do aumento da produtividade: a) flexibilidade remuneratória, 
sob a forma de incentivos (ou bónus) monetários aos trabalhadores; b) 
flexibilidade numérica, sob a forma de trabalho em regime de tempo parcial, da 
contratação de trabalhadores temporários ou da contratação a termo certo; c) 
polivalência dos trabalhadores; e d) flexibilidade temporária, sob a forma de horas 
de trabalho extraordinárias ou de trabalho por turnos. Contudo, se da perspectiva 
dos trabalhadores o trabalho por turnos deveria ser uma prática a desencorajar 
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(por motivos da sua saúde e bem-estar), da perspectiva organizacional e 
económica o sucesso destas práticas depende claramente da manutenção de níveis 
adequados de produtividade e de segurança dos trabalhadores (Folkard e Tucker, 
2003). Neste sentido, a minimização dos efeitos negativos do trabalho flexível 
deve passar pelo evitamento de turnos de trabalho muito prolongados (prevenindo, 
desta forma, problemas de âmbito fisiológico e psicossocial nestes trabalhadores) 
e de mudanças bruscas e consecutivas dos turnos de trabalho aos trabalhadores, 
bem assim como pela contemplação de adequados períodos de descanso do 
trabalhador entre cada turno de trabalho (Dhande & Sharma, 2011) e de pausas 
mais frequentes durante cada turno, ao invés de uma única pausa a meio do turno 
(Folkard e Tucker, 2003).  
Naturalmente, as condições físicas onde se desenrola a actividade laboral 
também têm reflexos positivos na produtividade, nomeadamente em espaços onde 
o ambiente físico de trabalho privilegia aspectos tais como um clima térmico 
adequado, uma boa iluminação e uma diminuta presença de agentes 
contaminantes do ar (Niemelä et al., 2002). Um ambiente de trabalho onde impera 
uma maior falta de segurança também determina perdas de produtividade. Letvak 
e Buck (2008) suportam este facto ao concluírem que os acidentes de trabalho, 
assim como uma maior quantidade de anos de permanência no mesmo emprego, 
também resultam em perdas de produtividade laboral.  
Paralelamente, as pressões exercidas sobre os trabalhadores, que visam a 
manutenção ou a antecipação dos prazos para conclusão das obras, sejam por 
motivos de um maior volume de trabalho ou pela falta dele, provocam 
ineficiências no trabalho e, portanto, perdas de produtividade (Thomas, 2000). 
Contudo, as perdas organizacionais advindas de trabalho não realizado pelos 
trabalhadores podem ter uma maior magnitude do que a simples perda do 
vencimento dos trabalhadores, já que a falta de um trabalhador pode ocasionar a 
paragem de toda uma equipa de trabalho, o não cumprimento de prazos 
organizacionais pré-estabelecidos e quebras nas vendas e, em consequência da 
incapacidade organizacional no fornecimento dos seus produtos/serviços, a perda 
dos seus clientes para empresas concorrentes (Nicholson et al., 2006).  
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Considerações finais. A produtividade laboral foi o tema central do presente 
capítulo, que encerra a parte teórica deste estudo. Depois de definirmos o 
conceito, fizemos uma breve abordagem aos problemas de saúde dos 
trabalhadores, enquanto um dos factores mais importantes no condicionamento da 
produtividade dada a evidente perda de vigor e de capacidade destes para o 
trabalho. Como determinantes pessoais na produtividade laboral, evidenciámos o 
as características pessoais dos trabalhadores e os seus estilos de vida, assim como 
o seu bem-estar, o tipo de relacionamento e a qualidade das relações interpessoais 
que mantém com os seus superiores e outros colegas, a motivação para o trabalho, 
a falta de civismo, o tipo de comunicação e o conflito trabalho/família.  
Ao nível das determinantes organizacionais, verificámos a existência de uma 
multiplicidade de factores que podem influenciar a produtividade, a saber: as 
características do trabalho, tais como os níveis de exigência em termos de cargas 
físicas (um trabalho mais árduo, mais veloz e uma menor quantidade de tempo 
para realização das tarefas), emocionais, psicossociais (como a falta de controlo 
no trabalho, em termos de ritmo e de planeamento), a clareza do trabalho a 
desempenhar, dos objectivos a alcançar e os métodos de trabalho adoptados. 
Adicionalmente, sublinhámos que um ambiente de trabalho mais apoiante e 
satisfatório, onde impere a moral e o bem-estar dos trabalhadores, assim como um 
maior grau de segurança no trabalho e boas condições físicas (em termos do 
espaço onde se desenvolve o trabalho), melhores níveis remuneratórios, uma 
gestão participativa dos processos produtivos, o feedback sobre os indicadores de 
produtividade, uma maior autonomia dos trabalhadores, o evitamento do trabalho 
por turnos e, acima de tudo, de jornadas de trabalho extremamente longas, se 
constituem como factores muito positivos na produtividade dos trabalhadores. 
Terminada a parte teórica, passamos, de seguida, à Parte II do presente estudo, 
constituída pelo Estudo Empírico, onde será estabelecida a ligação às temáticas 















Capítulo 6  
Conceptualização do Estudo e Metodologia Geral 
Tendo por base a revisão da literatura realizada, determinou-se a metodologia 
a adoptar para se medir o workaholism e investigar a sua relação com a 
inteligência emocional, com o stress no trabalho, com o bem-estar afectivo no 
trabalho e com a produtividade laboral, testando as hipóteses formuladas. Neste 
sentido, privilegiou-se o desenvolvimento de um estudo quantitativo. No presente 
capítulo expõe-se a formulação e delimitação do problema em estudo, as questões 
equacionadas, os objectivos que orientaram a realização da presente investigação, 
bem como as hipóteses formuladas. Após a metodologia adoptada, onde se 
caracteriza a amostra e se descrevem em pormenor os instrumentos de medida, 
avaliam-se as características psicométricas destes privilegiando-se os aspectos 
relativos à sua fiabilidade e validade. 
1. Problemática, Objectivos e Hipóteses de Investigação 
Na presente secção, dedicamos a nossa atenção à problemática e aos 
objectivos da investigação, a seguir aos quais enunciamos as hipóteses que serão 
submetidas ao escrutínio da evidência empírica. As variáveis em estudo são o 
workaholism, medido através da escala proposta por Spence e Robbins (1992), a 
inteligência emocional, medida por meio da utilização da escala proposta por 
Rego et al. (2007), assim como o stress laboral, o bem-estar afectivo no trabalho e 
a produtividade. Para medição destas últimas variáveis, recorreu-se à utilização de 
escalas de medida, autopercebidas, todas extraídas do trabalho de Rego e Souto 
(2004). Adicionalmente, incorporou-se um conjunto de variáveis 
sociodemográficas, assim como alguns itens mais directamente relacionados com 
as características organizacionais onde os respondentes se inserem no âmbito das 
suas actividades profissionais, características do trabalho desempenhado por estes 
e sua situação profissional. Alguns destes itens foram recolhidos do Workaholism 
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Questionnaire, disponível no site Work and Organizational Network (WoNT), 
outros foram formulados especificamente para este estudo. Também se encorpou 
uma variável, formulada pelos próprios investigadores, que respeita ao grau em 
que os respondentes se sentem felizes com as suas vidas. No que diz respeito às 
hipóteses em estudo, o workaholism constitui-se como variável preditora, sendo a 
inteligência emocional, os níveis de stress, o bem-estar afectivo no trabalho e a 
produtividade as variáveis de critério. 
A problemática central do nosso trabalho situa-se, portanto, na análise da 
relação entre os diferentes tipos de workaholism e a inteligência emocional, 
embora nos proponhamos averiguar outras variáveis, como o stress ocupacional, o 
bem-estar dos trabalhadores e a produtividade laboral em função dos diferentes 
perfis de trabalhadores. A notável escassez de publicações em território nacional 
sobre as duas principais variáveis em estudo (workaholism e inteligência 
emocional), constituiu uma das maiores dificuldades à realização do presente 
estudo. Neste sentido, concordamos com Rego e Fernandes (2005b) quando 
realçam a muito exígua presença da temática inteligência emocional “na literatura 
publicada em língua portuguesa” (p. 34), e acrescentamos que em relação ao 
workaholism não encontrámos nenhum estudo científico publicado em Portugal. 
Todavia, a sugestão destes autores, no sentido de se investigarem, no âmbito da 
IE, outras variáveis, suscitou o nosso interesse em averiguarmos as possíveis 
relações entre estas duas variáveis, sendo este o principal objectivo da presente 
investigação. Assim, e embora se tenham pesquisado aprofundadamente diversas 
bases de dados nacionais e internacionais, pelo que nos foi possível apurar, até ao 
momento, não existe nenhum estudo que relacione o workaholism à inteligência 
emocional, razão primordial que fundamenta a pertinência deste estudo. Com base 
na revisão conceptual realizada e de acordo com o instrumento de medida de IE, 
previamente desenvolvido e validado para a população portuguesa por Rego & 
Fernandes (2005a), centrado nos modelos mistos, assume-se este modelo para 
medição da inteligência emocional. 
Porque considerámos importante aprofundar os estudos da temática do 
workaholism sobre outras variáveis, é também objectivo deste estudo averiguar a 
relação do workaholism com as variáveis sociodemográficas da nossa amostra, 
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nomeadamente com o género, a idade e as habilitações académicas dos 
participantes, assim como com variáveis organizacionais (sector de trabalho e 
dimensão das organizações) e com variáveis da actividade e situação profissional 
dos participantes, tais como o conteúdo do trabalho desempenhado, o cargo 
ocupado, o tempo de serviço na organização, as horas de trabalho semanal, o tipo 
de vínculo contratual e o vencimento mensal. Por último, investigamos a relação 
do workaholism com as percepções dos participantes em relação à sua felicidade 
com a vida. 
O workaholism e a inteligência emocional. Ao longo da primeira parte, 
nomeadamente no capítulo I, descrevemos as características do workaholism, 
tendo-se procurado delimitar o conceito. Expuseram-se estudos com variáveis 
antecedentes e consequentes do workaholism, tendo havido a preocupação de 
integrar as diferentes teorias sobre o conceito e compreender a influência do 
workaholism na vida organizacional, pessoal e familiar. Vimos que o 
workaholism se trata de uma adição ao trabalho, a qual os indivíduos não 
conseguem controlar uma vez que são as pressões internas que os impelem para o 
trabalho (Spence & Robbins, 1992), levando-os a investirem excessivamente no 
seu trabalho (Andreassen et al., 2007). Esta compulsão que os move, leva-os a um 
profundo envolvimento com o trabalho, evitando, inclusivamente, os períodos de 
férias ou de inactividade laboral (e.g., fins-de-semana), acabando por misturar a 
vida profissional com a familiar. Referimos, igualmente, que os Workaholics são 
pessoas extremamente dedicadas ao seu trabalho (Ng et al., 2007), tendo, por 
norma, muitas tarefas associadas à sua função (Doerfler & Kammer, 1986), 
embora não retirem prazer do trabalho que desenvolvem (Spence & Robbins, 
1992) e mostrem uma menor satisfação com o trabalho e com a carreira, assim 
como uma saúde emocional mais empobrecida (Burke, Oberklaid, et al., 2004). 
Adicionalmente, também evidenciámos que os Workaholics são tidos como 
pessoas com baixa auto-estima e com sentimentos de insegurança (Burke, 2000b; 
2000c), bem como com uma maior propensão para vivenciarem estados de 
espírito negativos (Burke & Matthiesen, 2004).  
Inversamente, vimos que os Worklovers, tratando-se, igualmente, de 
trabalhadores referenciados pela literatura como workaholics, são trabalhadores 
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que, sendo compelidos para o trabalho, trabalham arduamente, investindo muito 
tempo e dedicação no seu trabalho, mas, ao contrário dos Workaholics, sentem 
muito prazer pelo trabalho que desempenham (Spence & Robbins, 1992; Van 
Beek et al., 2011; Van Wijhe et al., 2011). Adicionalmente, vimos que os 
trabalhadores entusiasticamente envolvidos com o trabalho têm uma perspectiva 
desafiadora do seu trabalho, ao qual se sentem energicamente ligados (Bakker et 
al., 2008). Acresce que a estes trabalhadores também se associam estados 
afectivos e emocionais positivos e realizadores, um maior vigor (Bakker et al., 
2008), uma maior prevalência de afectos positivos (Burke & Matthiesen, 2004; 
Van Wijhe et al., 2011), menores níveis de exaustão (Burke & Matthiesen, 2004), 
um maior nível de satisfação com o trabalho (Burke & Fiksenbaum, 2009; Van 
Beek et al., 2011) e de bem-estar psicológico (Burke & Fiksenbaum, 2009).  
Em relação à inteligência emocional, a que dedicámos a nossa atenção no 
capítulo II, vimos a importância do papel desempenhado pelas emoções na vida 
das pessoas (McEnrue et al., 2007), nomeadamente na sua adaptação social e no 
comportamento inteligente (Woyciekoski & Hutz, 2009), promovendo o sucesso 
pessoal, a felicidade, o bem-estar geral (Wood et al., 2009), a qualidade de vida 
(Martin & Boeck, 1999), a satisfação com a vida, a auto-estima, a auto-aceitação 
(Carmeli et al., 2009), a autoconfiança (Cole & Rozell, 2011), a motivação, a 
empatia, a persistência, a resistência à frustração (Martínez & Muñoz, 2005) e o 
optimismo (Stough, Clements, et al., 2009). Porque a IE também representa um 
repertório de competências psicológicas adquiridas, assim como os recursos 
necessários para se lidar eficazmente com diferentes desafios diários (Wood et al., 
2009), associa-se a superiores desempenhos profissionais (Cherniss, 2002; Wu, 
2011) facilitando o alcance de grandes realizações e, assim, o sucesso na carreira 
(Cooper, 1997), i.e., no trabalho, assim como na vida das pessoas (Cherniss, 
2002). 
Face ao exposto, e no sentido de averiguarmos as diferenças entre os perfis de 
trabalhadores propostos por Spence e Robbins (1992), o nosso primeiro e 
principal objectivo é o de estudar o papel de mediação do constructo de 
inteligência emocional no workaholism, numa tentativa de se perceber em que 
medida a IE permite uma relação mais positiva e saudável com o trabalho. 
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Objectivamente, pretende-se determinar o grau em que a inteligência emocional se 
relaciona com o workaholism, particularmente, testar em que medida as seis 
dimensões de IE [1. compreensão das emoções próprias, 2. autocontrolo perante 
as críticas, 3. auto-encorajamento (uso das emoções), 4. autocontrolo emocional 
(regulação das emoções), 5. empatia e contágio emocional, e 6. compreensão das 
emoções dos outros] explicam o envolvimento com o trabalho, a impulsão para o 
trabalho e o prazer pelo trabalho. Ou seja, de que forma se reflectem no 
workaholism e qual o papel da inteligência emocional no workaholism.  
Da revisão da literatura efectuada, ressalta-nos, então, que os workaholics se 
tratam de indivíduos sofredores, que procuram alcançar na sua actividade 
profissional a satisfação emocional que, eventualmente, não conseguem noutras 
áreas das suas vidas (Solan e Casey, 2003). Como vimos, ao workaholism 
encontram-se associados elevados custos individuais e sociais (Huang et al., 2010) 
que justificam, por si só, um entendimento mais aprofundado deste fenómeno, 
dada a importância do desenvolvimento de uma relação mais positiva do 
trabalhador com o seu trabalho (Cunha, Rego e Cunha, 2007). Por outro lado, 
vimos também que a IE, especificamente o modelo misto, engloba aspectos como 
a inteligência intrapessoal e interpessoal, assim como uma maior capacidade de 
adaptação e de gestão dos níveis de stress, melhorando a disposição geral das 
pessoas (Stough, Clements, et al., 2009), reflectindo, assim, o potencial dos 
indivíduos no comportamento adaptativo inteligente (Wood et al., 2009). Sendo a 
IE considerada como uma das competências individuais mais importantes para as 
organizações (Chiva & Alegre, 2008), e perante o facto de esta poder ser 
aprendida ou incrementada (Chegini, 2010; Liptak, 2005; Slaski & Cartwright, 
2003) em todas as pessoas, independentemente das suas profissões, e incorporada 
nas suas práticas profissionais (Brackett et al., 2011), acreditamos na IE como um 
factor importante na redução das problemáticas associadas ao workaholism e que 
este pode ser o factor diferenciador entre os comportamentos dos Workaholics e 
dos Worklovers. Nesta perspectiva, formulamos a nossa primeira hipótese (H1), 
que dispõe os Worklovers como emocionalmente mais inteligentes do que os 
Workaholics. 
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O workaholism e o stress ocupacional. No Capitulo III, o stress ocupacional 
foi alvo da nossa preocupação. Constituindo-se como o segundo objectivo desta 
investigação, visa investigar a relação entre o workaholism e o stress no trabalho. 
Como vimos, embora o trabalho seja um aspecto central da vida das pessoas 
(Mendes & Cruz, 2004), quando este acarreta efeitos negativos à sua saúde (física 
ou mental) torna-se num elemento nocivo (Aziz, Wuensch, et al., 2010), a que 
literatura denomina de stress laboral (ou ocupacional). Embora um determinado 
nível de stress seja saudável, no sentido de promover a produtividade e de 
precaver a apatia no trabalho, níveis de stress muito elevados podem ter efeitos 
adversos inequívocos na vida profissional e pessoal dos trabalhadores, dado tratar-
se de um factor promotor de estados depressivos e de drásticas reduções na 
produtividade (Bernat, 2005), na performance e na qualidade do trabalho (Souza 
& Silva, 2002), constituindo-se como um dos mais importantes problemas de 
saúde no trabalho (Souville et al., 2009).  
Da revisão da literatura efectuada, ficou evidente que este é um problema 
transversal à grande maioria das profissões e que para ele contribuem diversos 
factores, como as características específicas do trabalho, das organizações e da 
própria pessoa (Kahn & Byosiere, 1992, cit. in Tamayo et al., 2004, p. 83). Ao 
explorarmos um pouco os agentes indutores de stress ocupacional, 
nomeadamente, aqueles que consideramos mais directamente relacionados com a 
temática do workaholism, verificámos os seguintes: demasiadas horas de trabalho 
(Letvak & Buck, 2008; Porter, 2001), uma carga de trabalho excessiva (Kanai & 
Wakabayashi, 2001), a vivência de elevados níveis de pressão no contexto laboral 
(Donders et al, 2003), o desequilíbrio entre o esforço investido no trabalho e 
baixos níveis de recompensas financeiras, de estima e de segurança (Ng et al., 
2009), assim como níveis superiores de envolvimento com o trabalho (Mcmillan 
et al., 2001). Atendendo a que maiores níveis de stress têm vindo a ser associados 
aos trabalhadores workaholics (e.g., Schaufeli et al., 2008; Spence & Robbins, 
1992), pretendemos verificar de que forma esta variável se reflecte nos diferentes 
perfis de trabalhadores da nossa amostra, e qual o seu papel no workaholism, pelo 
que passamos a enunciar a nossa segunda hipótese (H2): Comparativamente aos 
Worklovers, os Workaholics sofrem de maiores níveis de stress. 
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O workaholism e o bem-estar afectivo no trabalho. O bem-estar afectivo 
dos trabalhadores foi mais um aspecto que considerámos importante para este 
estudo, ao qual dedicámos o capítulo IV. A relação do workaholism com o bem-
estar afectivo no trabalho constitui o nosso terceiro objectivo de investigação. 
Tendo como ponto de partida que o bem-estar no trabalho se caracteriza por uma 
visão positiva dos trabalhadores e pelas emoções manifestadas no contexto laboral 
(Utriainen et al., in press); que uma vivência mais frequente de afectos positivos 
define o bem-estar afectivo das pessoas (Daniels, 2000, cit. in Rego et al., 2010, p. 
217); e que o bem-estar individual se reflecte na qualidade geral da vida das 
pessoas em função de várias vivências e/ou de preocupações específicas, como, 
por exemplo, as questões relacionadas com o trabalho ou com a vida familiar 
(Andrews & McKennell, 1980), vimos que um trabalho com características mais 
exigentes (Larsman et al., 2011), uma quantidade excessiva de horas de trabalho 
(Karimi et al., 2011), as percepções de insegurança no trabalho (Mäkikangas et 
al., 2011), baixos níveis de auto-estima e de sentimentos de competência (Kalimo 
et al., 2002), assim como a vivência interacções interpessoais de pior qualidade no 
trabalho (Dimotakis et al., 2011) são factores que se repercutem negativamente no 
bem-estar dos trabalhadores. Adicionalmente, vimos que o bem-estar dos 
trabalhadores também depende de tempo disponível para a satisfação de outras 
necessidades pessoais (Gröpel & Kuhl, 2009), como, por exemplo, a dedicação a 
outras causas, hobbies e ao gozo de períodos de lazer (Mojza et al., 2011), que 
permitem distanciar o seu pensamento do trabalho, sendo este último outro 
importante factor promotor do bem-estar dos trabalhadores (Taris et al., 2008).  
Segundo Matuska (2010) e Burke (2000a), a investigação que relaciona o 
workaholism ao bem-estar dos trabalhadores tem vindo a demonstrar a existência 
de uma relação negativa entre estas duas variáveis. Tendo como ponto de partida 
esta associação inversa, encontrada, por exemplo, no trabalho de Shimazu e 
Schaufeli (2009), e o facto de a evidência empírica apontar para uma relação 
positiva entre as dimensões de workaholism envolvimento com o trabalho (e.g., 
Shimazu & Schaufeli, 2009) e prazer pelo trabalho (e.g., Burke, 1999b) e o bem-
estar dos trabalhadores, assim como para superiores níveis de bem-estar nos 
Worklovers em comparação aos Workaholics (e.g., Burke, 2000d), e dada a 
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importância que acreditamos que o bem-estar dos indivíduos tem sobre as 
questões relativas ao trabalho e às organizações, considerámos pertinente 
investigar a forma como, na nossa amostra, o bem-estar se relaciona com o 
workaholism. Neste sentido, a nossa terceira hipótese (H3) dispõe que, 
relativamente aos Workaholics, os Worklovers sentem maiores níveis de bem-
estar afectivo no trabalho. 
O workaholism e a produtividade laboral. Ao longo do capítulo V, a 
produtividade laboral foi a temática em análise. Como vimos, a produtividade, 
vista como a quantidade de produção obtida através do acto do trabalho, constitui-
se como o factor mais importante no âmbito de qualquer actividade económica. 
No entanto, são múltiplos os factores que podem afectar os níveis de 
produtividade laboral, sendo a saúde dos trabalhadores um dos mais importantes 
(Kirsten, 2010), dado condicionar os seus níveis de vigor e fomentar longas 
ausências do local de trabalho motivadas por baixas médicas (Brady et al., 2008). 
Também uma idade mais avançada dos trabalhadores (Letvak & Buck, 2008), as 
suas próprias características pessoais e os seus estilos de vida (Cockburn et al., 
1999, cit. in Alavinia et al., 2009, p. 50), os seus níveis de motivação (Kleinbeck 
& Fuhrmann, 2000), o seu bem-estar e o tipo de relacionamento que estabelecem 
com os seus superiores (Harte et al., 2011), assim como as características 
específicas do trabalho, maiores níveis de exigência física ou psicossocial (Van 
den Berg et al., 2011), o ambiente organizacional (Iverson & Zatzick, 2011) e o 
conflito de papéis trabalho/família (Kossek e Ozeki, 1999), se constituem como 
factores negativos geradores de grande impacto na produtividade laboral.  
Perante a importância que a produtividade tem nas organizações, e facto de a 
evidência empírica ter vindo a demonstrar alguma falta de consenso em relação à 
produtividade dos Workaholics, dado que alguns autores (e.g., Aziz & Tronzo, 
2011; Aziz, Wuensch, et al., 2010; Burke, 1999b) defendem os workaholics como 
bastante produtivos, enquanto outros os vêm como não sendo os trabalhadores 
mais produtivos (Burwell & Chen, 2002; Griffiths, 2005), suscitou o nosso 
interesse em verificar a relação da produtividade com o workaholism, constituindo 
o quatro objectivo deste trabalho. Embora se tratem de trabalhadores muito 
dedicados ao seu trabalho e particularmente diligentes (Ng et al., 2007), a verdade 
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é que as extremamente longas jornadas de trabalho (típicas dos Workaholics), 
assim como piores níveis de desempenho conotados aos Workaholics (Shimazu & 
Schaufeli, 2009; Shimazu et al., 2010) têm sido associados a significativos 
impactos negativos na produtividade (Dhande & Sharma, 2011; Hanna et al., 
2008) destes trabalhadores. Formulamos, assim, a quarta e última hipótese (H4), 
que sustenta que os Workaholics são trabalhadores menos produtivos do que os 
Worklovers. 
2. Método 
2.1 Caracterização da amostra. 
O presente estudo foi realizado a nível nacional, com maior predominância 
nas zonas Centro e Norte de Portugal, entre os meses de Abril e Junho de 2011, 
através de uma metodologia de amostragem não probabilística. A selecção dos 
participantes obedeceu aos seguintes critérios: a) serem trabalhadores com vínculo 
laboral à empresa actual há pelos pelo menos seis meses; b) participação 
voluntária. A amostra, constituída por 6741 participantes voluntários, foi composta 
por ambos os sexos, 414 do género feminino e 260 do género masculino 
(equivalendo, respectivamente, a 61.40 e 38.60% da amostra), não se tendo 
observado respostas inválidas. 39.6% (267 respondentes) reportaram exercer 
funções de chefia. 
2.1.1 Idade dos participantes. A idade dos participantes situou-se entre os 
18 e os 64 anos inclusive, sendo a média (M) de 35.87 e o desvio-padrão (DP) de 
9.20 anos, pelo que considerámos tratar-se de uma amostra jovem. No que 
respeita ao sexo masculino, as idades situaram-se, igualmente, entre os 18 e os 64 
                                                 
1 Dos 684 questionários recolhidos, excluíram-se 10 casos por não cumprirem o requisito de 
inclusão no estudo, em virtude de, no momento da resposta ao questionário, não se encontrarem 
inseridos no mercado de trabalho há pelo menos seis meses. A taxa de respostas válidas foi de 
98.54%. Para os itens que integram os instrumentos de medida de Workaholism, Inteligência 
Emocional, Níveis de Stress, Bem-estar Afectivo no Trabalho e Produtividade Individual 
obtivemos, respectivamente, taxa de respostas válidas de 99.96, 99.99, 99.98, 100.00 e 99.90% 
(taxas de não-respostas de 0.04, 0.01, 0.02, 0.00 e 0.10%); ao nível das variáveis demográficas 
obtivemos uma taxa de respostas válidas de 100.00% em todas as variáveis, com excepção dos 
itens de resposta não obrigatória, nomeadamente a retribuição das horas extra e o vencimento 
líquido mensal, cujas proporções de missing values se situaram nos 2.7 e 1.6%, correspondentes a 
uma taxa média de respostas válidas de 97.30 e de 98.40%, respectivamente. 
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anos inclusive, sendo a média de 38.15 e o desvio-padrão de 0.60. Considerando a 
idade do género feminino, a média foi de 34.44 anos e o desvio-padrão de 0.42, 
sendo que as idades se compreenderam entre um mínimo de 18 e um máximo de 
59 anos, inclusive. A mediana das idades situou-se nos 37.0 anos para o sexo 
masculino e nos 33.0 anos para o feminino. O género masculino apresentou scores 
de idade mais elevados do que o género feminino, sendo as diferenças observadas 
estatisticamente significativas (U = 43194.00, p < .001)2.  
No Quadro 6.1 indica-se a distribuição da amostra segundo o sexo e a classe 
etária (classes de 10 anos). Constata-se que a maioria dos participantes tem uma 
idade compreendida entre os 31 e os 40 anos inclusive (261 participantes, 
correspondentes a 38.7% dos casos), seguindo-se as idades situadas nas classes 
dos 21 aos 30 anos inclusive, e dos 41 aos 50 anos (respectivamente, 199 e 142 
participantes, correspondentes a 29.5 e 21.1% dos casos). A classe com idade 
igual ou inferior aos 20 anos compreende apenas 17 participantes 
(correspondentes a 2.5% dos casos). Por último, constata-se que 55 participantes 
(correspondentes a 8.2% dos casos) possuem idades superiores a 50 anos. 
Quadro 6.1 
Distribuição da Amostra Segundo o Género e a Classe Etária 
Género  
Classes Etárias (anos) 
 Total < 20  21-30  31-40  41-50  > 50 
n %  n %  n %  n %  n %  n % 
Masculino  8 1.20  51 7.60  106 15.70  60 8.90  35 5.20  260 38.60 
Feminino  9 1.30  148 22.00  155 23.00  82 12.20  20 3.00  414 61.40 
Total  17 2.50  199 29.50  261 38.70  142 21.10  55 8.20  674 100.00 
2.1.2 Habilitações académicas. No que diz respeito às habilitações 
académicas dos participantes, constatou-se que a grande maioria possui 
habilitações ao nível do Ensino Superior (designadamente, 514 participantes, 
correspondentes a 76.3% de casos válidos), enquanto 140 (20.8%) inquiridos 
possuem habilitações correspondentes ao Ensino Secundário (i.e., do 10º ao 12º 
                                                 
2 Optou-se pela realização do equivalente não paramétrico do teste T de Student (Mann-
Whitney), dada a heterogeneidade das variâncias das idades verificadas em ambos os géneros (o 
teste de Levene indicou um F = 5.09, p < .05) e, portanto, não estar preenchido um requisito à 
utilização com confiança do teste T de Student para amostras independentes. 
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ano), sendo que apenas 20 participantes (3.0% de casos válidos) detêm 
habilitações ao nível do Ensino Básico (até ao 9º ano). Embora se tenha registado 
uma ligeira diferença entre as habilitações académicas do género masculino e 
feminino, estas não se mostraram significativas [t(672) = -.714, p = .475]. O 
Quadro 6.2 ilustra a distribuição da amostra, tomando como variáveis o género e 
as habilitações académicas dos participantes.  
Quadro 6.2 




Total Ensino Básico (até ao 9º ano) 
 Ensino 
Secundário 
 Ensino Superior 
n %  n %  n %  n % 
Masculino  9 1.30  56 8.30  195 28.90  260 38.60 
Feminino  11 1.60  84 12.50  319 47.30  414 61.40 
Total  20 3.00  140 20.80  514 76.30  674 100.00 
2.1.3 Tempo de serviço. Relativamente ao tempo de serviço no local de 
trabalho actual, a amostra distribuiu-se entre 1 e 38 anos de serviço (M = 8.20, DP 
= 7.92). No que respeita ao género masculino, o tempo de serviço na empresa 
actual situou-se, igualmente, entre 1 e 38 anos inclusive, sendo a média de 9.51 
anos e o desvio-padrão de 0.55. Considerando o tempo de serviço do género 
feminino, a média situou-se nos 7.37 anos, o desvio-padrão em 0.35 anos, sendo 
que o tempo de serviço também se compreendeu entre um mínimo de 1 e um 
máximo de 38 anos. A mediana do tempo de serviço situou-se nos 7.0 anos para o 
género masculino e nos 5.0 anos para o feminino. A diferença observada entre as 
médias do tempo de serviço nos grupos (masculino e feminino) revelou-se 
estatisticamente significativa [t(672) = 2.79, p = .005]. 
Quadro 6.3 
Distribuição da Amostra Segundo o Género e o Tempo de Serviço no Local de Trabalho Actual 
Género  
Tempo de Serviço (anos) 
 Total < 1  2-5  6-10  11-15  > 15 
n %  n %  n %  n %  n %  n % 
Masculino  45 6.70  74 11.00  49 7.30  34 5.00  58 8.60  260 38.60 
Feminino  90 13.40  129 19.10  89 13.20  49 7.30  57 8.50  414 61.40 
Total  135 20.00  203 30.10  138 20.50  83 12.30  115 17.10  674 100.00 




No Quadro 6.3 pode consultar-se a distribuição de frequências absolutas e 
relativas em cada classe de tempo de serviço no local de trabalho actual em 
função do género dos inquiridos. Agrupou-se o tempo de serviço no local de 
trabalho actual em 5 categorias distintas: até 1 ano de serviço (inclusive), de 2 a 5 
anos, de 6 a 10, de 11 a 15 e, por último, 16 ou mais anos de serviço. Conforme 
pode constatar-se, o maior número de inquiridos engloba-se na classe dos 2 aos 5 
anos tempo de serviço no local de trabalho actual (30.1%), imediatamente seguida 
pelas categorias que abrangem colaboradores situados entre os 6 e os 10 anos, e os 
trabalhadores com 6 meses a 1 ano de serviço (20.5 e 20.0%, respectivamente). 
Seguem-se as categorias referentes a 16 ou mais anos de serviço (17.1%) e, com 
uma percentagem mais reduzida de efectivos, entre os 11 e os 15 anos de serviço, 
12.3% da amostra. Em termos de diferenças de género, verifica-se que os 
efectivos para o género feminino são superiores em todas as classes de tempo de 
serviço, com excepção da classe com mais elevado tempo de serviço no local 
actual (> 15 anos) onde se verifica uma ligeiríssima diferença a favor do género 
masculino.  
2.1.4 Tipo de trabalho. Relativamente ao tipo de trabalho dos participantes, 
constatou-se, conforme se ilustra na distribuição da amostra patente no Quadro 
6.4, que a grande maioria (436 participantes, correspondentes a 64.7% de casos 
válidos) desenvolve a sua actividade profissional no desempenho de tarefas de 
âmbito mais social (relacionando-se com pessoas, como clientes, por exemplo).  
Quadro 6.4 
Distribuição da Amostra Segundo o Género e o Tipo de Trabalho Desempenhado 
Género  
Trabalha Principalmente com 
 
Total Pessoas  Dados  Coisas 
n %  n %  n %  n % 
Masculino  159 23.60  80 11.90  21 3.10  260 38.60 
Feminino  277 41.10  125 18.50  12 1.80  414 61.40 
Total  436 64.70  205 30.40  33 4.90  674 100.00 
30.4% dos participantes (205 casos válidos) desempenham tarefas que 
envolvem o processamento de dados (e.g., manter níveis constantes de atenção, 
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realizar cálculos mentais, etc.) e que, portanto, exigem um maior esforço mental, 
sendo que apenas 33 participantes (correspondendo a 4.9% de casos válidos) 
desenvolvem a sua actividade profissional desempenhando tarefas que exigem 
mais esforço físico, como, por exemplo, manipular, mover ou carregar, (aqui 
designado de “coisas”).  
2.1.5 Sector de actividade profissional. O Quadro 6.5 caracteriza o sector 
de actividade profissional em função da dimensão das organizações onde a 
amostra se insere. Dos 674 inquiridos, verificou-se, como seria de esperar, que a 
grande maioria trabalha no sector dos serviços (440 participantes, correspondentes 
a 65.3% da amostra), 87 (12.9%) e 86 (12.8%) agrupam-se, respectivamente, nos 
sectores industrial e comercial. 8.9% (60 casos) são trabalhadores no sector da 
construção, sendo que apenas um respondente (0.1%) se inseriu na agricultura, 
pecuária ou pescas.  
Quadro 6.5 
Distribuição da Amostra Segundo a Dimensão da Organização e o Sector de Actividade 
Dimensão da Organização 
 Sector de Actividade  











 n %  n %  n %  n %  n %  n % 
Microempresas(1)  13 1.90  14 2.10  37 5.50  69 10.20  0 0.00  133 19.70 
Pequena empresas(2)  24 3.60  19 2.80  32 4.70  117 17.40  0 0.00  192 28.50 
Média empresas(3)  23 3.40  9 1.30  7 1.00  114 16.90  0 0.00  153 22.70 
Grandes empresas(4)  27 4.00  18 2.70  10 1.50  140 20.80  1 0.10  196 29.10 
Total  87 12.90  60 8.90  86 12.80  440 65.30  1 0.10  674 100.00 
Nota. (1) Até 10 colaboradores; (2) entre 11 a 50 colaboradores; (3) entre 51 a 200 colaboradores; (4) Mais de 200 colaboradores. 
2.1.6 Dimensão da organização. Relativamente à dimensão da organização, 
observa-se, no Quadro 6.5, uma maior predominância de respondentes, 
respectivamente, 29.1 e 28.5% da amostra (correspondentes a 196 e 192 casos), a 
trabalharem em grandes e pequenas empresas (com mais de 200 colaboradores e 
entre 11 e 50 colaboradores), sendo que os trabalhadores das médias empresas 
(entre 51 e 200 colaboradores) representam 22.7% da amostra (153 inquiridos) e 
os das microempresas (até 10 trabalhadores), com menor representatividade, mas 
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ainda assim, a constituírem-se por 133 indivíduos (19.7%). No entanto, a amostra 
encontra-se equitativamente distribuída entre micro/pequenas empresas e 
médias/grandes empresas, respectivamente, 325 e 349 respondentes (48.2 e 51.8% 
da amostra). 
2.1.7 Vencimento líquido mensal. Nas rubricas seguintes, averigua-se a 
relação desta variável com o género, com as habilitações académicas, com as 
classes etárias, com o tempo ao serviço da organização actual, com o vínculo 
laboral, com a dimensão da organização e, por fim, com o cargo de chefia. 
Em função do género. Na distribuição do vencimento líquido mensal pelo 
género (Quadro 6.6), constata-se que o género feminino tem maior prevalência 
nos níveis remuneração mensal até meio da tabela (1500€) e, que acima deste 
valor e até aos valores máximos da tabela, a predominância vai para o género 
masculino. As diferenças observadas entre as médias de remuneração nos grupos 
(masculino e feminino) são estatisticamente significativas (U = 37102.50, p < 
.001)3, demonstrando que, na nossa amostra, o género masculino, em termos de 
remuneração mensal, aufere significativamente mais do que o género feminino. 
Em função das habilitações académicas. No que concerne ao vencimento 
líquido mensal em função das habilitações académicas, os resultados dispostos no 
Quadro 6.6 demonstram uma superioridade de respondentes detentores de Ensino 
Superior (505 casos, correspondentes a 76.2% de respostas válidas). Os detentores 
de Ensino Secundário representam 21.0% da amostra (139 respondentes) e apenas 
2.9% de pessoas com Ensino Básico. Ao nível da remuneração mensal, observam-
se diferenças significativas entre os detentores de ensino secundário e de ensino 
superior [t(642) = -4.28, p < .001], concluindo-se que os trabalhadores com 
habilitações académicas de nível superior auferem vencimentos mensais mais 
elevados.  
                                                 
3 Optou-se pela realização do equivalente não paramétrico do teste T de Student (Mann-
Whitney), dado as variâncias dos vencimentos líquidos mensais em ambos os géneros não serem 
homogéneas (o teste de Levene indicou um F = 15.84, p < .05) e, portanto, não se preencher um 
requisito à utilização com confiança do teste T de Student para amostras independentes. 
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Em função das classes etárias. Já no vencimento líquido mensal segundo 
as classes etárias dos participantes (cf. Quadro 6.6), na classe remuneratória mais 
baixa (até 500€) incluíram-se 1.8% dos 2.6% dos inquiridos do grupo mais jovem 
(idade inferior a 20 anos). Na segunda classe de remunerações (entre os 501 e os 
1000€) predominaram a maior quantidade dos trabalhadores, com um total de 304 
casos, correspondendo a 45.9% da amostra. Os grupos etários mais representados 
nesta classe remuneratória foram os trabalhadores com idades compreendidas 
entre os 21 e 30 anos e entre os 31 e 40 anos (129 e 116 respondentes, 
correspondentes a 19.5% e a 17.5% da amostra, respectivamente).  
Quadro 6.6 
Distribuição da Amostra Segundo o Género, as Habilitações Académicas, as Classes Etárias e o 
Vencimento Líquido Mensal  
Características 
 Vencimento Líquido Mensal  
Total  Até 500€ 
 Entre 501 e 
1000€ 
 Entre 1001 e 
1500€ 
 Entre 1501 e 
2000€ 
 Acima de 
2000€ 
 
 n %  n %  n %  n %  n %  n % 
Género                   
Masculino  13 2.00  96 14.50  65 9.80  39 5.90  41 6.20  254 38.30 
Feminino  53 8.00  208 31.40  104 15.70  23 3.50  21 3.20  409 61.70 
Total  66 10.00  304 45.90  169 25.50  62 9.40  62 9.40  663 100.00 
Habilitações Académicas                   
Ensino Básico(1)  4 0.60  12 1.80  2 0.30  1 0.20  0 0.00  19 2.90 
Ensino Secundário  28 4.20  69 10.40  22 3.30  13 2.00  7 1.10  139 21.00 
Ensino Superior  34 5.10  223 33.60  145 21.90  48 7.20  55 8.30  505 76.20 
Total  66 10.00  304 45.90  169 25.50  62 9.40  62 9.40  663 100.0 
Classes Etárias                   
< 20 anos  12 1.80  5 0.80  0 0.00  0 0.00  0 0.00  17 2.60 
21-30 anos  35 5.30  129 19.50  27 4.10  4 0.60  2 0.30  197 29.70 
31-40 anos  13 2.00  116 17.50  81 12.20  25 3.80  23 3.50  258 38.90 
41-50 anos  5 0.80  43 6.50  48 7.20  23 3.50  20 3.00  139 21.00 
> 50 anos  1 0.20  11 1.70  13 2.00  10 1.50  17 2.60  52 7.80 
Total  66 10.00  304 45.90  169 25.50  62 9.40  62 9.40  663 100.0 
Nota. Excluíram-se 11 casos de não resposta ao vencimento líquido mensal, correspondentes a 1.6% de missing values. (1) Até ao 9º 
ano de escolaridade. 
Efectivamente o maior número de trabalhadores a auferirem vencimentos 
mais elevados registou-se nas classes etárias com mais idade (48 casos inseridos 
no grupo etário dos 41 aos 50 anos a auferirem entre 1001 e 1500€, e 17 casos 
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com idades superiores a 50 anos com vencimentos líquidos mensais na ordem dos 
2000€ ou mais). Estes resultados parecem indicar que o factor idade tem grande 
influência na remuneração líquida auferida mensalmente pelos trabalhadores, 
sendo que uma maior idade parece corresponder a um vencimento mensal 
superior. 
Em função do tempo de serviço. A distribuição do vencimento líquido 
mensal em função do tempo de trabalho na organização actual (Quadro 6.7) 
indica-nos que apenas 20.4% da nossa amostra (135 casos) se encontra a trabalhar 
na empresa actual há pelo menos um ano. Destes, 78 inquiridos (11.8%) inserem-
se na segunda classe salarial (dos 501€ aos 1000€), sendo que apenas 5% (3 
casos) auferem remunerações mensais acima dos 1500€. A classe compreendida 
entre os 2 e os 5 anos de trabalho na presente organização caracteriza o grupo 
mais representado, com 30.5% de inquiridos (202 trabalhadores), sendo aqui que 
se verifica a maior fatia de vencimentos mensais na segunda classe salarial (110 
respondentes, equivalentes a 16.6% de respostas válidas).  
A estabilidade de emprego é-nos representada pelas restantes classes de 
tempo de trabalho na mesma organização. Com efeito, o Quadro 6.7 demonstra 
que 49.1% dos inquiridos (326 ocorrências) trabalham há seis ou mais anos na 
mesma empresa. Relativamente a níveis de vencimento mensal mais elevados, a 
quarta e quinta classes salariais (entre 1501€-2000€ e acima de 2000€ mês, 
respectivamente) pontuaram o mesmo número de casos (62 respondentes em cada 
classe salarial mais elevada, correspondendo, respectivamente, a 9.4% da 
amostra). Observaram-se diferenças significativas entre trabalhadores inseridos no 
grupo dos seis meses a um ano e os trabalhadores no grupo dos dois a cinco anos 
de tempo de serviço (U = 9501.50, p < .001)4, assim como entre os trabalhadores 
do grupo com seis a dez anos e os do grupo com onze a quinze anos de  tempo de 
serviço na organização actual (U = 3898.50, p < .001)5. 
                                                 
4 Optou-se pela realização do equivalente não paramétrico do teste T de Student (Mann-
Whitney), dado as variâncias dos vencimentos líquidos mensais em função do tempo de serviço 
não serem homogéneas (o teste de Levene indicou um F = 23.44, p < .05) e, portanto, não se 
preencher um requisito à utilização com confiança do teste T de Student para amostras 
independentes. 
5 Optou-se pela realização do equivalente não paramétrico do teste T de Student (Mann-
Whitney), dado as variâncias dos vencimentos líquidos mensais em função do tempo de serviço 
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Em função do vínculo laboral. O tipo de vínculo contratual com a 
organização é também um dos factores a levar em linha de conta no que concerne 
ao vencimento mensal auferido. Conforme se pode verificar no Quadro 6.7, 63% 
dos participantes deste estudo (418 respondentes) são trabalhadores efectivos 
(contrato sem termo), representando a grande maioria. Ainda assim, 175 
respondentes (26.4%) encontram-se com vínculo contratual a termo (certo ou 
incerto), sendo que apenas 10.6% (70 casos válidos) são prestadores de serviços. 
Os vencimentos mensais dos trabalhadores em regime de prestação de serviços 
inserem-se predominantemente nas classes salariais até aos 1500€ (da 1ª à 3ª 
classe salarial), enquanto os trabalhadores contratados a termo se incluem entre a 
2ª e a 3ª classes (entre 501 e 1500€). 
No que concerne aos trabalhadores em regime de efectividade, os valores 
remuneratórios já se destacam pela positiva, inserindo-se maioritariamente entre 
os 501 e os 2000€ mensais, conforme Quadro 6.7. Nele também se pode verificar 
que 63.0% da amostra se encontra com vínculo de efectividade na organização 
actual. Comparativamente com o grupo dos contratados a termo, as diferenças 
salariais já revelam uma forte significação estatística (U = 23794.50, p < .001)6, 
demonstrando que um vínculo contratual em regime de efectividade permite 
remunerações mensais superiores. 
Em função da dimensão da organização. A dimensão da organização 
também merece a nossa atenção no que se refere ao vencimento líquido mensal. 
Na distribuição da amostra (cf. Quadro 6.7), a maioria dos respondentes presta a 
sua actividade profissional em grandes empresas (194, correspondendo a 29.3% 
de respostas válidas). 189 respondentes (28.5%) trabalham em pequenas 
empresas, 22.8% (151 casos) em médias empresas e 19.5% (129 inquiridos), em 
microempresas. As microempresas englobam o maior número de casos com 
                                                                                                                                     
não serem homogéneas (o teste de Levene indicou um F = 7.18, p < .05) e, portanto, não se 
preencher o requisito à utilização com confiança do teste T de Student para amostras 
independentes. 
6 A opção pela realização do teste Mann-Whitney (equivalente não paramétrico do teste T de 
Student), justifica-se porque as variâncias dos vencimentos líquidos mensais em função do tipo de 
vínculo com a organização se mostraram heterogéneas (o teste de Levene indicou um F = 15.83, p 
< .05 na primeira análise, e F = 35.72, p < .05 na segunda), não se verificando o preenchimento de 
um requisito à utilização com confiança do teste T de Student para amostras independentes. 
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vencimentos mensais mais baixos (até 500€) e o menor com vencimentos mais 
altos (acima de 2000€), ocorrendo o inverso nas grandes empresas.  
Quadro 6.7 
Distribuição da Amostra Segundo o Tempo de Serviço na Organização Actual, o Vínculo com a 
Organização, a Dimensão da Organização, a Função de Chefia e o Vencimento Líquido Mensal  
Características 
 Vencimento Líquido Mensal  
Total  Até 500€ 
 Entre 501 e 
1000€ 
 Entre 1001 e 
1500€ 
 Entre 1501 e 
2000€ 
 Acima de 
2000€ 
 
 n %  n %  n %  n %  n %  n % 
Tempo de Serviço na Organização 
Actual 
                  
< 1 ano  36 5.40  78 11.80  18 2.70  2 0.30  1 0.20  135 20.40 
2-5 anos  20 3.00  110 16.60  44 6.60  13 2.00  15 2.30  202 30.50 
6-10 anos  6 0.90  62 9.40  47 7.10  11 1.70  6 0.90  132 19.90 
11-15 anos  2 0.30  24 3.60  29 4.40  12 1.80  16 2.40  83 12.50 
> 15 anos  2 0.30  30 4.50  31 4.70  24 3.60  24 3.60  111 16.70 
Total  66 10.00  304 45.90  169 25.50  62 9.40  62 9.40  663 100.00 
Vínculo com a Organização                   
Prestador de serviços  20 3.00  28 4.20  12 1.80  5 0.80  5 0.80  70 10.60 
Contrato a termo   26 3.90  103 15.50  37 5.60  6 0.90  3 0.50  175 26.40 
Contrato sem termo  20 3.00  173 26.10  120 18.10  51 7.70  54 8.10  418 63.00 
Total  66 10.00  304 45.90  169 25.50  62 9.40  62 9.40  663 100.00 
Dimensão da Organização                   
Microempresa  23 3.50  72 10.90  21 3.20  10 1.50  3 0.50  129 19.50 
Pequena empresa  20 3.00  92 13.90  48 7.20  12 1.80  17 2.60  189 28.50 
Média empresa  11 1.70  65 9.80  48 7.20  15 2.30  12 1.80  151 22.80 
Grande empresa  12 1.80  75 11.30  52 7.80  25 3.80  30 4.50  194 29.30 
Total  66 10.00  304 45.90  169 25.50  62 9.40  62 9.40  663 100.00 
Função de Chefia                   
Sim  7 1.10  87 13.10  73 11.00  42 6.30  52 7.80  261 39.40 
Não  59 8.90  217 32.70  96 14.50  20 3.00  10 1.50  402 60.60 
Total  66 10.00  304 45.90  169 25.50  62 9.40  62 9.40  663 100.00 
Nota. Excluíram-se 11 casos de não resposta ao vencimento líquido mensal, correspondentes a 1.6% de missing values. 
As diferenças observadas entre os vencimentos são significativas entre as 
microempresas e as pequenas empresas (U = 10039.50, p < .005)7, demonstrando 
                                                 
7 Optou-se pela realização do equivalente não paramétrico do teste T de Student (Mann-
Whitney), dado as variâncias dos vencimentos líquidos mensais em micro e pequenas empresas 
não serem homogéneas (o teste de Levene indica um F = 7.36, p < .05) e, portanto, não se 
preencher um requisito à utilização com confiança do teste T de Student para amostras 
independentes. 
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que, comparativamente às pequenas empresas, as microempresas praticam piores 
níveis salariais. Também são significativas as diferenças nos vencimentos 
praticados entre as médias e as grandes empresas [t(343) = -2.04, p = .042], 
corroborando que as grandes empresas praticam salários significativamente mais 
elevados do que as médias empresas. 
Em função do cargo de chefia. O Quadro 6.7 evidencia que a nossa 
amostra é composta por um elevado número de trabalhadores com estatuto de 
chefes (39.4%, representando 261 inquiridos com respostas válidas), tornando 
pertinente uma avaliação às diferenças salariais praticadas entre estes 
trabalhadores e os que não ocupam cargos de chefia. Como seria de esperar, as 
diferenças observadas entre os vencimentos são significativas (U = 29803.00, p < 
.005)8, demonstrando que as chefias auferem significativamente mais do que os 
restantes trabalhadores.  
2.2 Material: O questionário WIE. 
A recolha de informação para realização da presente investigação realizou-se 
por meio de questionário auto-administrado, disponível online. Seguidamente 
descreve-se o processo de elaboração do Questionário WIE – acrónimo de 
Workaholism e Inteligência Emocional –, procedimentos adoptados na adaptação 
dos instrumentos de medida, análises factoriais e de fidedignidade das medidas, 
bem como o conjunto de procedimentos na administração do questionário, 
tratamento e análise estatística dos dados.  
Na parte introdutória do Questionário WIE, após uma breve apresentação do 
estudo a realizar, indicaram-se os requisitos de participação no estudo 
(trabalhadores com, pelo menos, seis meses de vínculo na empresa/organização 
actual). A primeira parte do questionário constituiu-se por cinco medidas: 1) 
Workaholism; 2) Inteligência Emocional; 3) Níveis de Stress; 4) Bem-estar 
Afectivo no Trabalho; e 5) Produtividade Individual, que abaixo se descrevem. As 
                                                 
8 Dado as variâncias dos vencimentos líquidos mensais entre chefes e não chefes serem 
heterogéneas (o teste de Levene indicou um F = 53.30, p < .05) e, portanto, não se preencher um 
requisito à utilização com confiança do teste T de Student para amostras independentes, optou-se 
pelo seu equivalente não paramétrico (teste de Mann-Whitney). 
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instruções de preenchimento foram fornecidas por escrito na primeira parte do 
questionário. Na parte final integraram-se as questões sociodemográficas, já 
evocadas na caracterização da amostra. A versão fornecida em papel a alguns 
participantes e disponibilizada online consta no Anexo 1. 
2.2.1 Medida de workaholism. A revisão bibliográfica efectuada 
evidenciou-nos alguns instrumentos que permitem avaliar o workaholism no 
contexto do exercício da actividade profissional. De entre os instrumentos mais 
utilizados na investigação do workaholism, encontrámos a Dutch Work Addiction 
Scale (DUWAS), de Schaufeli, Taris e Bakker (2006); o Work Addiction Risk Test 
(WART), de Robinson (1989), e a Workaholism Battery (WorkBAT), de Spence e 
Robbins (1992). Documentados sobre as suas características psicométricas, 
optámos pela utilização do instrumento de avaliação proposto por Spence e 
Robbins (1992). Tratando-se da escala mais amplamente utilizada na investigação 
de workaholism (Brady et al., 2008; Burke & Fiksenbaum, 2009; Ersoy-Kart, 
2005; Huang et al., 2010; McMillan & O’Driscoll, 2004; Snir & Zohar, 2008), foi 
também a escala que considerámos mais adequada aos objectivos do nosso estudo.  
A WorkBAT, acrónimo de Workaholism Battery, foi desenvolvida, em 1992, 
por Spence e Robbins. A versão original da WorkBAT foi acedida no trabalho de 
Andreassen et al. (2010). Como o próprio nome indica, este instrumento avalia o 
grau de workaholism dos participantes, com base em três dimensões 
(workaholism tríade, Spence & Robbins, 1992): envolvimento com o trabalho, 
impulsão para o trabalho e prazer pelo trabalho. Por envolvimento com o 
trabalho, as autoras consideram os indivíduos que se caracterizam por se 
“dedicarem de coração a projectos produtivos e preferirem fazer uso construtivo 
do tempo” (p. 162).  
O questionário original é composto por 25 itens, que versam sobre diferentes 
aspectos da relação com o trabalho e com o aproveitamento do tempo livre. A 
versão aqui utilizada baseou-se num procedimento estandardizado de tradução e 
retroversão da escala original, tendo a autorização de utilização sido consentida 
pela co-autora da escala. A escala de medida é de tipo Likert, com cinco opções 
de resposta: 1 = discordo totalmente, 2 = discordo, 3 = concordo parcialmente, 4 
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= concordo e 5 = concordo totalmente, à qual os respondentes apenas têm de 
responder a cada item da escala de medida. A escala constitui-se por três 
subescalas, a saber: 
1) Envolvimento com o trabalho – fornece informação que reflecte a 
necessidade de os indivíduos fazerem um uso eficiente do seu tempo (tanto no 
trabalho como fora dele) e sobre “as fronteiras frustradas entre trabalho e vida 
privada e a incapacidade de relaxar” (Andreassen et al., 2010, p. 6). Esta 
dimensão é avaliada por oito itens: 1, 6 e 8 (invertidos), 12, 13, 15, 21 e 24.  
2) Impulsão para o trabalho – permite avaliar o grau de Impulsão para o 
trabalho. Ou seja, o estímulo interno de carácter obsessivo pelo trabalho ao qual 
os indivíduos não conseguem resistir (Schaufeli et al., 2009). Esta dimensão é 
avaliada através de sete itens (nºs. 3, 5, 14, 18, 20, 22 e 25) e reproduz a 
motivação interna dos indivíduos para o trabalho, bem como a frequência com que 
pensam em trabalho (Andreassen et al., 2010). 
3) Prazer pelo trabalho – avalia o grau de prazer advindo do trabalho, obtido 
através das respostas aos itens nºs. 2, 4, 7, 9, 10, 11 invertido, 16, 17, 19 e 23, 
num total de 10. Segundo Andreassen et al. (2010), o prazer pelo trabalho 
corresponde à satisfação que os indivíduos retiram do trabalho que desempenham.  
2.2.2 Medida de inteligência emocional. A inteligência emocional (IE) foi 
avaliada com utilização do instrumento de medida proposto por Rego et al. 
(2007), previamente desenvolvido e validado para a população portuguesa por 
Rego e Fernandes (2005b), e cuja utilização foi devidamente autorizada pelo 
autor. A escala inicial, do tipo Likert de sete pontos (1 = a afirmação não se 
aplica rigorosamente nada a mim, 2 = não se aplica, 3 = aplica-se muito pouco, 4 
= aplica-se alguma coisa, 5 = aplica-se bastante, 6 = aplica-se muito, e 7 = a 
afirmação aplica-se completamente a mim), compreende 23 descritores, alguns 
recolhidos da literatura de referência, outros desenvolvidos pelos próprios autores. 
A evidência empírica sugere um instrumento de medida que, globalmente, denota 
boas propriedades psicométricas e consistências internas geralmente satisfatórias, 
excepto o último factor, embora próximo do patamar desejável (Rego & 
Fernandes, 2005a). 
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Com o intuito de testarem a adequação do modelo de hexafactorial, Rego et 
al. (2007) realizaram uma análise factorial confirmatória, tendo removido cinco 
descritores, de forma a serem melhorados os índices de ajustamento. 
Adicionalmente removeram mais um item, por apresentar um valor de lambda 
muito baixo. O modelo final resultante desta análise compreende 17 descritores, 
agrupados em seis factores, assim designados por Rego e Fernandes (2005a):  
1) Compreensão das emoções próprias – comporta três descritores (itens nºs. 
1, 9 e 17), que determinam o grau em que os indivíduos compreendem os seus 
próprios sentimentos e emoções, bem como as suas causas. Este factor caracteriza 
complexos processos cognitivos, na medida em que os indivíduos, para além de 
identificarem ou de prestarem atenção às suas emoções, acima de tudo, 
compreendem-nas.  
2) Autocontrolo perante as críticas – este factor constitui-se por três itens 
(nºs. 2, 5 e 15, todos com cotações invertidas) que avaliam a forma como os 
indivíduos reagem, lidam ou aceitam as críticas dos outros.  
3) Auto-encorajamento (uso das emoções) – os três descritores presentes 
nesta dimensão (itens nºs. 11, 14 e 16) relacionam-se com o uso das emoções e 
com a capacidade de automotivação e de encorajamento dos indivíduos.  
4) Autocontrolo emocional (regulação das emoções) – abarca três itens (nºs. 
4, 6 e 8) que designam o grau em que o indivíduo, perante situações de elevada 
carga emocional, consegue controlar as suas emoções, bem como a sua 
capacidade para redireccionar o pensamento e estabelecer prioridades baseadas na 
associação de sentimentos e emoções.  
5) Empatia e contágio emocional – engloba dois descritores (itens nºs. 3 e 7) 
que avaliam o grau em que os indivíduos emocionalmente se contagiam e se 
sintonizam com os outros.  
6) Compreensão das emoções dos outros – compreende três itens que 
descrevem a capacidade de os indivíduos perceberem as emoções e sentimentos 
das pessoas com quem se relacionam. Esta dimensão é avaliada através dos itens 
nºs. 10, 12 e 13. 
Segundo os autores, esta estrutura factorial demonstrou boas propriedades 
psicométricas, na medida em que as saturações dos itens que compõem cada 
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factor se revelaram superiores a 0,50, distanciando-se de “saturações cruzadas 
com outros factores . . . os alphas de Cronbach ultrapassam, invariavelmente, a 
barreira de 0,70” (Rego & Fernandes, 2005a, p. 150), sendo o auto-encorajamento 
e autocontrolo emocional as dimensões que se mostraram especialmente 
preditivas. 
2.2.3 Medida de níveis de stress. Os níveis de stress (NS) foram 
mensurados com utilização do instrumento de medida de Rego e Souto (2004), 
tendo a utilização sido autorizada pelo autor. No seu estudo, os participantes 
foram convidados a responder a uma escala do tipo Likert de sete pontos (1 = a 
afirmação não se aplica nada a mim, 2 = não se aplica, 3 = aplica-se muito 
pouco, 4 = aplica-se alguma coisa, 5 = aplica-se bastante, 6 = aplica-se muito, e 
7 = a afirmação aplica-se completamente a mim), composta por onze descritores. 
Alguns destes itens foram recolhidos pelos autores da literatura de referência, 
outros desenvolvidos pelos próprios. Após submissão dos dados a uma análise das 
componentes principais, com rotação varimax, foram removidos quatro itens de 
forma a obterem “uma solução factorial clara” (Rego & Souto, 2004, p. 6). Dos 
sete itens restantes, resultou a estrutura bifactorial, designada pelos autores de 
Stress 1 (itens 3, 4, 5, 6 e 7) e Stress 2 (itens 1 e 2).  
Através de uma análise atenta aos itens constituintes dos dois factores, 
conseguimos compreender que o Stress 1 se caracteriza como o stress 
percepcionado pelo trabalhador em antecipação ao trabalho que vai desenvolver 
durante o período laboral, enquanto o Stress 2 se caracteriza pelo stress 
efectivamente vivenciado pelo trabalhador em contexto de trabalho. Para a 
realização do nosso estudo, optámos pela utilização palavra inglesa Stress, mais 
comummente utilizada na literatura.  
2.2.4 Medida de bem-estar afectivo no trabalho. Para medição do bem-
estar afectivo no trabalho (BAT) recorremos ao instrumento de medida de Rego e 
Souto (2004), cuja utilização foi devidamente autorizada pelo autor. A escala de 
medida é de tipo Likert, com sete opções de resposta: 1 = nunca, 2 = quase nunca, 
3 = raramente, 4 = por vezes, 5 = usualmente, 6 = quase sempre, e 7 = sempre, à 
qual os respondentes apenas respondem a cada item da escala.  
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No seu estudo, os autores utilizaram um instrumento previamente validado 
por Daniels (2000, cit. in Rego & Souto, 2004, p. 6), composto por 30 itens que 
representam “cinco dimensões bipolares: (1) ansiedade-conforto; (2) depressão-
prazer; (3) aborrecimento-entusiasmo; (4) cansaço-vigor; (5) irritação-serenidade” 
(Rego & Souto, 2004, p. 6). A cada dimensão estão assignados seis descritores 
(três formulados de forma negativa, representando a frequência dos afectos 
negativos, e os restantes três formulados de forma positiva, representando a 
frequência dos afectos positivos). Os dados recolhidos foram, então, submetidos 
pelos autores a uma análise factorial confirmatória, onde testaram o aludido 
modelo pentafactorial. Porque os índices de ajustamento não se revelaram 
satisfatórios, removeram alguns itens, tendo o modelo final ficado reduzido a 15 
descritores (Rego & Souto, 2004). Esta versão reduzida é a versão da escala BAT 
que utilizámos na nossa investigação. 
2.2.5 Medida de produtividade individual. A medida de produtividade 
individual (PI), de Rego e Souto (2004), contempla itens recolhidos da literatura e 
itens formulados especificamente pelos autores. A medida é do tipo auto 
descritiva e a utilização do instrumento no nosso estudo foi devidamente 
autorizada pelo autor. A escala de medida é de tipo Likert, com sete opções de 
resposta relativamente ao grau em que se aplicam as seis afirmações: 1 = a 
afirmação não se aplica nada a mim, 2 = não se aplica, 3 = aplica-se muito 
pouco, 4 = aplica-se alguma coisa, 5 = aplica-se bastante, 6 = aplica-se muito, e 
7 = a afirmação aplica-se completamente a mim. Após a realização de uma 
análise das componentes principais, Rego & Souto (2004) obtiveram uma 
“estrutura bifactorial clara” (p. 7): 1) produtividade interna (primeiro factor); 2) 
produtividade comparativa (segundo factor). Enquanto o primeiro factor se refere 
à percepção que os actores internos à organização têm da sua própria 
produtividade, o segundo factor reflecte a produtividade do trabalhador 
comparativamente com a produtividade por este percepcionada em “indivíduos 
externos à organização” (Rego & Souto, p. 7). 




No procedimento de recolha de dados privilegiou-se o recurso à Internet, com 
utilização das facilidades proporcionadas pela plataforma Google Docs para a 
realização de trabalhos desta natureza. Por se tratar de uma ferramenta digital, esta 
solução permitiu uma grande agilização do processo de recolha e tratamento da 
informação, ao mesmo tempo que garantiu o carácter anónimo e confidencial das 
respostas dos participantes.  
Assim, depois de se ter preparado o questionário de distribuição electrónica, 
procedeu-se à obtenção do link respectivo e elaborou-se um e-mail de solicitação 
de participação no estudo, onde se incluiu uma breve apresentação deste. 
Posteriormente, solicitou-se à Administração do grupo UNISLA9 autorização para 
distribuição do questionário pelas bases de dados e páginas do Facebook do ISLA 
– Instituto Superior de Línguas e Administração de Leiria10 e de Gaia11. O 
primeiro pedido de participação no estudo foi distribuído por e-mail no dia 26 de 
Abril de 2011, por todos os contactos de e-mail de alunos, diplomados, docentes, 
formadores e entidades protocoladas da Instituição. Uma semana mais tarde, a 3 
de Maio, lançou-se um reminder ao pedido de colaboração no estudo e cerca uma 
semana depois (10 de Maio), divulgou-se o segundo e último reminder por todos 
os contactos anteriormente referidos.  
No sentido de se alcançar um maior número de participantes, recorreu-se ao 
Facebook de uma das investigadoras, onde se procedeu ao pedido personalizado 
de colaboração na investigação, mural a mural, por toda a base de dados de 
amigos. Em todas as formas de divulgação utilizadas, foi solicitada a partilha do 
pedido de colaboração e do link do questionário por todos os contactos/amigos. 
                                                 
9 Agradecemos à Administração do grupo UNISLA, na pessoa da Dra. Gorette Gaio, a pronta 
autorização e disponibilidade manifestada na distribuição dos questionários pelas bases de dados 
dos ISLA Gaia e Leiria. 
10 Agradecemos ao Director Académico do ISLA-Leiria, Mestre Carlos Silva, a pronta 
autorização e total colaboração na distribuição dos questionários por todas as bases de dados 
institucionais. 
11 Agradecemos ao Chefe dos Serviços Académicos e Administrativos do ISLA-Gaia, Dr. 
Miguel Oliveira, a colaboração manifestada na distribuição dos questionários pelas bases de dados 
da Instituição. 
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Adicionalmente, recolheram-se cerca de 70 questionários em suporte de papel12,13. 
O procedimento de recolha de respostas foi encerrado a 5 de Junho de 2011. 
Na medida em que se procurou cumprir todos os procedimentos formais e 
éticos inerentes a uma investigação desta natureza, na primeira página do 
questionário explicou-se o âmbito e os objectivos da investigação, tendo-se 
deixado claro que os dados recolhidos seriam submetidos a tratamentos 
estatísticos que visavam a identificação de tendências ou perfis globais e não 
pessoais. Da mesma forma, sublinhou-se que a colaboração dos participantes 
neste projecto era de natureza inteiramente voluntária, pelo que estes eram livres 
de desistir a qualquer momento. Paralelamente, salientou-se o carácter 
estritamente confidencial da informação recolhida, evidenciando-se que apenas os 
responsáveis pelo projecto teriam acesso aos dados recolhidos, embora os 
resultados do estudo fossem tornados públicos.  
De igual forma, explicámos que as questões colocadas eram de resposta 
rápida, não existindo respostas certas ou erradas, mas apenas respostas que 
exprimem o que o respondente pensa e sente. De forma a recolhermos informação 
relevante para a validade da investigação, solicitámos a máxima sinceridade e 
espontaneidade nas respostas dadas e informámos que o preenchimento do 
questionário não deveria exceder 10 minutos, tendo havido o cuidado de 
disponibilizar um e-mail de contacto para esclarecimentos adicionais ou eventuais 
dúvidas. 
2.4 Tratamento estatístico dos dados. 
Para o tratamento psicométrico dos dados do Questionário WIE, recorreu-se 
ao programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS, 15.0) para o sistema 
operativo Windows. Em virtude da multiplicidade e diversidade das variáveis em 
estudo, optou-se por agrupar as escalas no sentido da sua melhor análise. Após as 
estatísticas descritivas, seguem-se as estatísticas inferenciais. No próximo capítulo 
                                                 
12 Agradecemos à Mestre Lurdes Castanheira, docente do ISLA Leiria, a administração e 
recolha dos questionários à sua turma do 1º ano da licenciatura em Psicologia.  
13 Agradecemos à Mariana Botelho de Sousa a sua disponibilidade e colaboração na entrega e 
recolha dos questionários por todos os seus professores e colegas de turma, para que os pais destes 
colaborassem na investigação. 
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apresentam-se e analisam-se os resultados, de harmonia com os objectivos e as 
hipóteses de investigação expostos no presente capítulo, no seu ponto 1.  
3. Avaliação das Características Psicométricas e Estruturas Factoriais do 
Questionário WIE 
Na secção actual apresentam-se os estudos efectuados no que concerne às 
qualidades psicométricas do Questionário WIE, mais especificamente as análises 
de fiabilidade e factoriais confirmatórias. Para análise de fiabilidade das medidas 
procedeu-se a análises de consistência interna e análises confirmatórias, por meio 
de modelação por equações estruturais. Procedeu-se, ainda, à revalidação da 
Escala de Níveis de Stress (ENS) por meio de uma Análise Factorial Exploratória 
em Componentes Principais (ACP), motivada pelo ajustamento inadequado 
decorrente do modelo estrutural. Seguidamente, realizou-se uma análise de 
clusters à WorkBAT, para determinação dos perfis dos trabalhadores. Na rubrica 
seguinte, debruçamo-nos sobre a análise da fiabilidade dos dados. 
3.1. Análise da consistência interna das medidas.  
As análises efectuadas ao nível das qualidades psicométricas das escalas 
componentes do Questionário WIE, que carecem de validações de fidelidade e de 
constructo, são aqui apresentadas. Na análise da consistência interna procedeu-se 
ao cálculo dos coeficientes alpha de Cronbach para a totalidade dos itens 
considerados em cada instrumento de medida constituinte do Questionário WIE. 
Seguidamente, através do processo de multi-etapas, examinou-se item a item os 
que baixavam a consistência interna, tendo sido eliminados aqueles que 
maximizavam a consistência interna do todo, quando sucessivamente retirados14 
(John & Benet-Martínez, 2000).  
                                                 
14 Na eventualidade de, em cada etapa, o valor do coeficiente de consistência interna se 
mantivesse invariavelmente abaixo de .80, valor apontado como desejável por Nunnally (1978), 
repetia-se sucessivamente o procedimento de eliminação dos itens que mais saturavam a escala 
caso fossem eliminados, até se obter um valor de consistência que igualasse ou se mostrasse 
superior ao balizador antes aludido. Desta forma, retiveram-se os restantes itens por se 
considerarem imprescindíveis à obtenção de um grau de fidelidade óptimo, tendo-se assumido que 
cada item deve ser imprescindível para a formação do constructo que se pretende medir, 
traduzindo uma correlação item-total relativamente forte [nunca inferior a .40, segundo Hill e Hill 
(2000), ou entre .30 e .50  segundo os critérios de John e Benet-Martínez (2000)]. Atendendo a que 
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Este procedimento de eliminação de itens pela análise de consistência interna 
apenas se realizou na WorkBAT, uma vez que as restantes medidas não 
apresentaram, numa primeira instância, valores de alpha inferiores a .80. Assim, 
na primeira análise, a WorkBAT (25 itens) obteve um alpha de Cronbach de .795 
(n = 669). Após a remoção dos itens que mais contribuíam para a diminuição da 
consistência interna do todo caso se eliminassem (itens nºs. 1 invertido, 5, 6 
invertido, 12 e 14), repetiu-se o procedimento tendo-se obtido um alpha forte (α = 
.831, n = 670). Os resultados do alpha de Cronbach para os três factores da 
WorkBAT foram os seguintes: Factor 1, composto pelos itens nºs. 8 invertido, 13, 
15, 21 e 24, α = .448, Factor 2, composto pelos itens nºs. 3, 18, 20, 22, 25, α = 
.732 e Factor 3, composto pelos itens nºs. 2, 4, 7, 9, 10, 11 invertido, 16, 17, 23 e 
19 α = .804. Constatámos, assim, que os factores retidos apontaram para índices 
de fiabilidade que oscilaram entre bons e aceitáveis, excluindo o Factor 1, que se 
situou abaixo do valor de consistência interna aceitável (α = .70). 
A consistência interna da medida de Inteligência Emocional também obteve 
um alpha forte (α = .865, n = 673). Para os seis factores da EIE, obtiveram-se os 
seguintes resultados do alpha de Cronbach: Factor 1, composto pelos itens nºs. 1, 
9 e 17, α = .812, Factor 2, composto pelos itens nºs. 2, 5 e 15 (todos invertidos), α 
= .802, Factor 3, composto pelos itens nºs. 11, 14 e 16, α = .803, Factor 4, 
composto pelos itens nºs. 6, 8 e 4, α = .747, Factor 5, composto pelos itens nºs. 3 e 
7, α = .817 e Factor 6, composto pelos itens nºs. 10, 13 e 12, α = .787. Apesar do 
reduzido número de itens que compõem cada factor, verificámos que cada um dos 
factores retidos apresentou uma boa consistência interna. 
A medida de Níveis de Stress apresentou, igualmente, uma consistência 
interna muito forte (α = .906, n = 673). Os resultados do alpha de Cronbach para 
os dois factores foram os seguintes: Factor 1, composto pelos itens nºs. 6, 5, 7 e 4, 
α = .900 e Factor 2, composto pelos itens nºs. 1 e 2, α = .837. Perante os 
resultados obtidos, constatou-se que cada factor da ENS apresentou uma 
consistência interna muito boa. 
                                                                                                                                     
as variâncias dos itens não se apresentaram sempre semelhantes, procedemos ao cálculo dos 
coeficientes de consistência interna (alphas de Cronbach) não estandardizados, conservando, desta 
forma, a variabilidade inter-itens. 
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Também a consistência interna da medida de Bem-estar Afectivo no Trabalho 
revelou um índice de fiabilidade muito forte (α = .936, n = .674). Os resultados do 
alpha de Cronbach para os cinco factores da EBAT foram os seguintes: Factor 1, 
composto pelos itens nºs. 1, 2 e 3 (todos invertidos), α = .887, Factor 2, composto 
pelos itens nºs. 4 invertido, 5 e 6, α = .837, Factor 3, composto pelos itens nºs. 7, 8 
e 9, α = .910, Factor 4, composto pelos itens nºs. 10, 11 e 12, α = .806 e Factor 5, 
composto pelos itens nºs. 13, 14 e 15 (todos invertidos), α = .828. Os resultados 
obtidos permitiram constatar que cada factor da EBAT apresentou uma boa 
consistência interna.  
Por fim, também a consistência interna da medida de Produtividade 
Individual obteve um alpha forte (α = .824, n = 670). Para os dois factores da EPI, 
obtiveram-se os seguintes resultados do alpha de Cronbach: Factor 1, composto 
pelos itens nºs. 1, 2, 3 e 4, α = .862 e Factor 2, composto pelos itens nºs. 5 e 6, α = 
.846. Os resultados de cada factor da EPI permitiram concluir por uma boa 
consistência interna. As médias, desvios-padrão, as correlações item-total e o 
alpha total sem o item para todas as escalas encontram-se disponibilizados no 
Anexo 2. 
3.2. Análises factoriais confirmatórias das medidas. 
Na sequência dos cálculos dos coeficientes de consistência interna efectuados 
a cada uma das cinco medidas, e tendo por base os itens retidos da WorkBAT, 
efectuaram-se os procedimentos necessários à análise das estruturas factoriais15 
das cinco escalas, cujas características não apenas tornam possível como exigem a 
aludida validação. Numa primeira etapa, realizou-se uma análise factorial 
exploratória das escalas que compõem o Questionário WIE. Tendo em 
consideração as relações existentes entre os constructos latentes e as variáveis 
observadas, especificaram-se, para cada escala, o modelo de medida de acordo 
com as estruturas factoriais obtidas na análise exploratória. Seguidamente 
procedeu-se à submissão das equações estruturais à análise do programa AMOS 
(versão 18.0). Posteriormente, procedeu-se à estimação e avaliação do grau de 
                                                 
15 Dada a correspondência dos componentes extraídos com as escalas originais, optou-se pela 
mesma denominação dos autores originais para cada factor extraído das medidas. 
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ajustamento do modelo (Arbuckle, 2006). Nas secções que se seguem, expõem-se 
os factores extraídos, as proporções de variabilidade explicada, bem como as 
saturações factoriais e as comunalidades das escalas integradas no Questionário 
WIE.  
3.2.1 Estrutura factorial da WorkBAT. O diagrama de trajectórias patente 
na Figura 6.1 contempla três constructos latentes de primeira ordem 
(correspondentes aos três factores extraídos originalmente por Spence e Robbins, 
1992) e um de segunda ordem, correspondente à medida de workaholism na sua 
globalidade (20 itens). O modelo de medida proposto é recursivo e contempla os 
669 inquiridos que responderam à totalidade das questões da WorkBAT. O 
Quadro 6.8 evidencia os erros-padrão (EPE), os coeficientes de regressão não 
estandardizados (b) e estandardizados (ß), e os rácios críticos (R.C.) da 
WorkBAT.  
Uma rápida análise permitiu-nos verificar que a qualidade do ajustamento 
denotou um valor de CMIN/DF de 6.09, χ2(167) de 1017.08, p < .001. O índice de 
NFI (Normed of fit index) revelou-se baixo (.721), já que, segundo Schumacker e 
Lomax (1996), um bom ajustamento deverá ser superior a .80. Relativamente ao 
CFI (Comparative fit index), a bibliografia de referência (e.g., Cheung & 
Rensvold, 2002; Hu & Bentler, 1999; Kim, 2005) aponta como desejável que o 
valor vença a barreira dos .90, sendo que, neste caso, nos foi devolvido um valor 
de .753, demonstrando um ajustamento fraco. No entanto, Kenny e McCoach 
(2003) consideram um ajustamento extremamente pobre quando CFI < .50, o que 
aqui não se verificou. No que concerne ao RMSEA, Browne e Cudeck (1993, cit. 
in Jackson, 2001, p. 216) defendem que um ajustamento razoável deve situar-se 
abaixo de .08. Da análise dos dados, o RMSEA devolveu-nos um valor de .087. 
Partindo dos critérios estabelecidos para a qualidade do ajustamento, e apesar das 
fragilidades encontradas, concluiu-se pelo ajustamento moderado do modelo, 
dado os valores não se afastarem excessivamente dos balizadores estabelecidos 
como desejáveis. Segundo Browne e Cudeck (1993, cit. in Davey, Savla, & Luo, 
2005, p. 582), um modelo não deve ser usado quando RMSEA > .10. 




Figura 6.1. Modelo estrutural confirmatório trifactorial da WorkBAT 
As variáveis observáveis demonstraram coeficientes de regressão que variam 
entre λ = .259 e λ = .818, inclusive, conforme o disposto no Quadro 6.8. As 
relações emergidas revelaram-se positivas na sua totalidade, sendo todas 
estatisticamente significativas. Os coeficientes de regressão múltiplos oscilaram 
entre um patamar moderado (β = .693), observável na dimensão prazer, e 
elevados nas restantes duas dimensões (impulsão: β = .815; envolvimento: β = 























































Modelo Estrutural Confirmatório da WorkBAT: Erros-padrão (EPE), Coeficientes de Regressão não 
Estandardizados (b), Estandardizados (β e λ) e Rácios Críticos (RC) 
Constructos latentes Variáveis EPE b β λ R.C. 
WorkBAT 
Envolvimento - 1.000 0.963  - 
Impulsão 0.334 1.569 0.815  4.693*** 
Prazer 0.292 1.465 0.693  5.022*** 
Envolvimento [com o trabalho] 
WKH_8 (*) - 1.000  0.259  
WKH_13 0.222 0.965  0.292 4.343*** 
WKH_15 0.241 1.207  0.427 5.005*** 
WKH_21 0.313 1.520  0.385 4.848*** 
WKH_24 0.426 2.209  0.493 5.191*** 
Impulsão [para o trabalho] 
WKH_3 - 1.000  0.387 - 
WKH_18 0.133 1.080  0.517 8.091*** 
WKH_20 0.139 1.157  0.553 8.321*** 
WKH_22 0.176 1.644  0.818 9.328*** 
WKH_25 0.167 1.541  0.763 9.217*** 
Prazer [pelo trabalho] 
WKH_2 - 1.000  0.523 - 
WKH_4 0.092 0.825  0.438 8.999*** 
WKH_7 0.109 1.296  0.667 11.832*** 
WKH_9 0.084 0.892  0.555 10.604*** 
WKH_10 0.096 1.052  0.589 11.014*** 
WKH_11 (*) 0.077 0.653  0.404 8.462*** 
WKH_16 0.077 0.688  0.436 8.965*** 
WKH_17 0.100 1.200  0.687 12.016*** 
WKH_23 0.104 1.269  0.713 12.245*** 
WKH_19 0.087 0.708  0.385 8.159*** 
 (*) item invertido  ***p < .001 
3.2.2 Estrutura factorial da EIE. Em consonância com a estrutura 
hexafactorial obtida por Rego et al. (2007) na sua análise factorial confirmatória, a 
Figura 6.2 evidencia o diagrama de trajectórias que nos devolve seis constructos 
latentes de primeira ordem, correspondentes às seis dimensões de IE extraídas 
pelos autores originais, e um de segunda ordem, relativo à escala de inteligência 
emocional na sua totalidade. O modelo de medida proposto é recursivo e 
considera os 673 respondentes que concluíram a totalidade das questões da EIE. O 
Quadro 6.9 expõe os erros-padrão (EPE), os coeficientes de regressão não 
estandardizados (b) e estandardizados (ß), e os rácios críticos (R.C.) da EIE.  
Da análise dos dados verificou-se que qualidade do ajustamento indicou um 
valor de CMIN/DF de 2.86, χ2(113) de 323.63, p < .001. O índice de NFI revelou-
se bastante bom (.930), tal como o CFI, que manifestou um bom ajustamento ao 
expressar um valor de .953. Da mesma forma, o RMSEA também revelou bom 
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resultado, expressando um valor de .053. Face aos resultados obtidos, e dado o 
modelo preencher todos os requisitos definidos para a qualidade do ajustamento, 
concluiu-se pelo seu ajustamento. 
 
Figura 6.2. Modelo estrutural confirmatório hexafactorial da EIE 
Os coeficientes de regressão das variáveis observáveis alternaram entre λ = 
.660 e λ = .832, inclusive, conforme se pode observar no Quadro 6.9. Todas 
relações entre variáveis foram marcadamente positivas, sendo que todas se 
manifestaram estatisticamente significativas. Os valores dos coeficientes de 
regressão múltiplos oscilaram entre (β = .356 e β = .856). Desta forma, os 

































































Modelo Estrutural Confirmatório da EIE: Erros-padrão (EPE), Coeficientes de Regressão não 
Estandardizados (b), Estandardizados (β e λ) e Rácios Críticos (RC) 
Constructos latentes Variáveis  EPE b β λ R.C. 
Inteligência Emocional 
Compreensão das emoções 
próprias - 1.000 0.856  - 
Autocontrolo perante as 
críticas 0.065 0.449 0.356  6.943*** 
Auto-encorajamento  0.074 0.911 0.722  12.272*** 
Autocontrolo emocional 0.077 0.768 0.619  10.020*** 
Compreensão das emoções 
dos outros 0.064 0.772 0.803  11.989*** 
Empatia e contágio emocional 0.073 0.681 0.509  9.303*** 
Compreensão das emoções 
próprias 
IE_1 - 1.000  0.750 - 
IE_9 0.057 1.050  0.767 18.276*** 
IE_17 0.060 1.110  0.786 18.627*** 
Autocontrolo perante as críticas 
IE_2 (*) - 1.000  0.738 - 
IE_5 (*) 0.063 1.012  0.730 16.123*** 
IE_15 (*) 0.068 1.125  0.806 16.497*** 
Auto-encorajamento  
IE_11 - 1.000  0.782 - 
IE_14 0.048 0.869  0.771 18.162*** 
IE_16 0.057 0.998  0.733 17.502*** 
Autocontrolo emocional 
IE_6 - 1.000  0.660 - 
IE_8 0.075 1.043  0.757 13.853*** 
IE_4 0.085 1.142  0.693 13.472*** 
Empatia e contágio emocional 
IE_3 - 1.000  0.832 - 
IE_7 0.084 1.037  0.830 12.408*** 
Compreensão das emoções dos 
outros 
IE_10 - 1.000  0.675 - 
IE_13 0.073 1.203  0.798 16.557*** 
IE_12 0.070 1.133  0.775 16.300*** 
 (*) item invertido  ***p < .001 
3.2.3 Estrutura factorial da ENS. Os dados da medida de níveis de stress 
originaram um diagrama de trajectórias constituído por dois constructos latentes 
de primeira ordem, correspondentes às dimensões Stress 1 e Stress 2, e um de 
segunda ordem (níveis de stress na sua totalidade). O modelo de medida proposto 
é recursivo e considera a totalidade dos inquiridos que responderam a todas as 
questões da ENS, correspondentes a 673 casos. A qualidade do ajustamento 
revelou um valor de CMIN/DF de 35.05, χ2(13) de 455.69, p < .001. O índice de 
NFI manifestou um bom grau de ajustamento, cifrando-se em .866. Embora o 
índice de CFI não tenha transposto a desejável barreira dos .90, o valor obtido não 
ficou muito aquém daquele balizador, tendo-se situado nos .869. Kenny e 
McCoach (2003) consideram um ajustamento extremamente pobre quando CFI < 
.50, caso que aqui não se verificou. Contudo, em termos de RMSEA o valor 
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encontrado situou-se em .105. Ou seja, demasiado elevado para ser considerado 
aceitável (Browne & Cudeck, 1993, cit. in Davey et al., 2005, p. 582). Os 
resultados obtidos apontaram claramente para o não ajustamento do modelo, em 
virtude de não preencherem todos os requisitos definidos para a qualidade do 
ajustamento. 
Em virtude dos resultados da modelação por equações estruturais realizada 
à ENS não terem confirmado a estrutura factorial obtida por Rego e Souto (2004), 
procedeu-se a uma “Análise Factorial Exploratória (AFE) sobre a matriz das 
correlações, com extracção dos factores pelo método das componentes principais 
seguida de uma rotação Varimax” (Marôco, 2010, p. 530). Tal como referido no 
ponto 3.1 do presente capítulo, a análise de consistência interna da ENS devolveu 
um alpha de Cronbach de .906 (n = 673), dispensando a eliminação qualquer item. 
Mantendo, assim, os sete itens da escala, submetemo-los à análise factorial 
exploratória tendo-se verificado saturações elevadas e significativas do item 3 nos 
dois factores, razão pela qual se optou pela sua exclusão. Os seis itens restantes 
foram então submetidos a uma análise factorial exploratória com segurança na 
interpretação dos resultados, já que o teste de esfericidade de Bartlett nos 
devolveu um valor de 2 (15) = 2574.43 (p < .001) e de .82 na medida de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO), comprovando a adequação da amostragem.  
Os resultados do estudo apontaram claramente para uma estrutura 
bifactorial, dotada de uma variabilidade total de 81,05% entre os itens ordinais, 
tendo sido retidos os factores que apresentavam um eigenvalue > 1. O primeiro 
factor (Stress 1) explicou 63.82% da variância (eigenvalue = 3.83), tendo 
apresentado uma saturação factorial moderada apenas na variável Stress_4 e pesos 
elevados nas variáveis Stress_7, Stress_5 e Stress_6. Já ao segundo factor coube 
uma variância explicada de 17.23% (eigenvalue = 1.03), ostentando pesos 
elevados nas variáveis Stress_1 e Stress_2. O Quadro 6.10 expõe as médias, 
desvios-padrão, saturações factoriais e comunalidades dos itens constituintes da 
ENS, apresentados por ordem decrescente em cada factor. 
  




Solução Bifactorial da ENS: Médias (M), Desvios-padrão (DP), Saturações Factoriais e 
Comunalidades (h2), n = 673 
Itens Níveis de Stress  M DP F1 F2 h2 
F1 – Stress 1 
STRESS_6 As minhas noites de Domingo ficam estragadas quando penso no trabalho que terei que realizar durante a semana 2.76 1.57 .92 .15 .86 
STRESS_5 Fico de tal modo saturado do trabalho durante a semana que só me apetece prolongar o fim-de-semana 3.26 1.71 .87 .25 .81 
STRESS_7 Fico nervoso se, durante o fim-de-semana, penso no trabalho 2.68 1.52 .85 .26 .79 
STRESS_4 O trabalho nesta organização provoca-me grande irritação 3.01 1.51 .69 .48 .70 
F1 – Stress 2 
STRESS_1 Trabalho sempre sobre uma grande tensão 4.06 1.55 .19 .91 .86 
STRESS_2 As funções que executo têm-me provocado nervosismo 3.80 1.52 .29 .87 .84 
3.2.4 Estrutura factorial da EBAT. A medida de bem-estar afectivo no 
trabalho ocasionou um diagrama de trajectórias que, conforme se pode verificar 
na Figura 6.3, se constitui por cinco constructos latentes de primeira ordem, 
correspondentes à estrutura pentafactorial extraída da análise factorial 
confirmatória de Rego e Souto (2004), e um de segunda ordem que, globalmente, 
contempla o bem-estar afectivo no trabalho. O modelo de medida proposto é 
recursivo e considera a totalidade dos inquiridos (n = 674) que responderam na 
íntegra ao Questionário WIE. Os erros-padrão (EPE), coeficientes de regressão 
não estandardizados (b) e estandardizados (ß), bem como os rácios críticos (R.C.) 
da EBAT podem ser consultados no Quadro 6.11. 
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A qualidade do ajustamento foi-nos demonstrada pelo valor de CMIN/DF, 
situado em 8.69, χ2(85) de 738.60, p < .001. Tanto o índice de NFI como o índice 
de CFI acusaram bons ajustamentos, respectivamente, .902 e .915. Também o 
RMSEA manifestou um valor aceitável, situando-se em .073. Os resultados 
obtidos demonstraram o total ajustamento do modelo, em virtude de estarem 
cumpridos todos os requisitos definidos para a qualidade do ajustamento.  
Quadro 6.11 
Modelo Estrutural Confirmatório da EBAT: Erros-padrão (EPE), Coeficientes de Regressão não 
Estandardizados (b), Estandardizados (β e λ) e Rácios Críticos (RC) 
Constructos latentes Variáveis  EPE b β λ R.C. 
Bem-estar Afectivo16 
Ansiedade-Conforto - 1.000 0.664  - 
Depressão-Prazer 0.093 1.451 1.019  15.562*** 
Aborrecimento-Entusiasmo 0.089 1.508 0.936  16.870*** 
Cansaço-Vigor 0.067 0.949 0.787  14.090*** 
Irritação-Serenidade 0.069 0.898 0.786  12.945*** 
Ansiedade-Conforto 
BAT_1 (*) - 1.000  0.863 - 
BAT_2 (*) 0.037 0.898  0.780 23.950*** 
BAT_3 (*) 0.038 1.101  0.905 28.785*** 
Depressão-Prazer 
BAT_4 (*) - 1.000  0.752 - 
BAT_5 0.041 0.937  0.838 22.876*** 
BAT_6 0.039 0.900  0.846 23.130*** 
Aborrecimento-Entusiasmo 
BAT_7 - 1.000  0.908 - 
BAT_8 0.030 1.071  0.899 36.063*** 
BAT_9 0.032 0.981  0.834 30.522*** 
Cansaço-Vigor 
BAT_10 - 1.000  0.816 - 
BAT_11 0.049 0.730  0.572 14.975*** 
BAT_12 0.049 1.179  0.890 24.007*** 
Irritação-Serenidade 
BAT_13 (*) - 1.000  0.694 - 
BAT_14 (*) 0.066 1.287  0.873 19.443*** 
BAT_15 (*) 0.069 1.265  0.797 18.345*** 
 (*) item invertido  ***p < .001 
Os coeficientes de regressão das variáveis observáveis oscilaram entre λ = 
.572 e λ = .908, inclusive, conforme se pode conferir no disposto no Quadro 6.11. 
Todas as relações entre variáveis se revelaram positivas, sendo que, em termos 
estatísticos, foram todas significativas. Os dados encontrados permitiram, desta 
                                                 
16 Embora tivéssemos optado por manter as denominações originais dos factores em virtude 
de termos obtido uma estrutura factorial análoga à de Rego e Souto (2004), através de uma análise 
aos seus conteúdos (itens constituintes) verificámos que o primeiro factor (Ansiedade-Conforto) 
mede apenas a Ansiedade; o segundo factor (Depressão-Prazer) mede, primordialmente, o Prazer; 
o terceiro factor (Aborrecimento-Entusiasmo) mede o Entusiasmo; o quarto (Cansaço-Vigor) mede 
o Vigor; e o quinto e último factor (Irritação-Serenidade) mede a Irritação. Desta forma, 
justificamos o facto de, ao longo deste estudo, por vezes, nos referirmos a estes factores pela 
dimensão que, de facto, medem.  
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forma, concluirmos pela confirmação da estrutura factorial da medida de bem-
estar afectivo no trabalho, corroborando os resultados de Rego e Souto (2004). 
3.2.5 Estrutura factorial da EPI. A submissão da escala de produtividade à 
análise originou um diagrama de trajectórias, no qual ficaram evidentes dois 
constructos latentes de primeira ordem (produtividade interna e produtividade 
comparativa) e um de segunda ordem, englobando a totalidade da produtividade 
individual autopercebida, conforme representado na Figura 6.4. O modelo agora 
extraído correspondeu na íntegra à estrutura bifactorial da análise de componentes 
principais realizada pelos autores originais (Rego & Souto, 2004). O modelo de 
medida proposto é recursivo e considerou todos os sujeitos que responderam 
integralmente à EPI, num total de 670. Os erros-padrão (EPE), coeficientes de 
regressão não estandardizados (b) e estandardizados (ß), bem como os rácios 
críticos (R.C.) da EPI, encontram-se patentes no Quadro 6.12.  
 
Figura 6.4. Modelo estrutural confirmatório bifactorial da EPI 
A análise da qualidade do ajustamento devolveu-nos valor de CMIN/DF de 
2.54, χ2(8) de 20.31, p = .009. O índice de NFI revelou um ajustamento muito 
bom já que apresentou um valor de .989. Também no que concerne ao CFI, 
encontrámos um valor igualmente elevado (.993). De igual forma, o RMSEA 
devolveu-nos o aceitável valor de .048. Tendo por base aos critérios instituídos 
para a qualidade do ajustamento, concluiu-se que o modelo é perfeitamente 
ajustado (Hu & Bentler, 1999). 
Os coeficientes de regressão das variáveis observáveis cifraram-se, inclusive, 
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apresentadas são todas de carácter positivo, estatisticamente significativas. Os 
coeficientes de regressão múltiplos situaram-se entre um nível moderado (β = 
.549) e elevado (β = .860). Concluiu-se, então, que os resultados confirmaram a 
estrutura factorial obtida por Rego e Souto (2004). 
Quadro 6.12 
Modelo Estrutural Confirmatório da EPI: Erros-padrão (EPE), Coeficientes de Regressão não 
Estandardizados (b), Estandardizados (β e λ) e Rácios Críticos (RC) 
Constructos latentes Variáveis  EPE b β λ R.C. 
Produtividade Individual 
Produtividade interna - 1.000 0.860  - 
Produtividade comparativa - 1.000 0.549  - 
Produtividade interna 
PAP_1 - 1.000  0.842 - 
PAP_2 0.046 1.053  0.812 23.122*** 
PAP_3 0.046 0.951  0.739 20.564*** 
PAP_4 0.052 1.029  0.731 19.981*** 
Produtividade comparativa 
PAP_5 - 1.000  0.886 - 
PAP_6 0.069 0.918  0.827 13.323*** 
***p < .001 
3.3. Análise de clusters da WorkBAT para identificação de perfis. 
Na sequência da análise de clusters realizada por Spence e Robbins (1992), 
também aqui se reconhece a importância da identificação dos vários perfis de 
pontuações nas três medidas de workaholism e respectiva comparação dos 
diferentes perfis de trabalhadores, cujos procedimentos, de seguida, se descrevem. 
No trabalho das autoras, a análise de clusters teve como objectivo principal 
verificar os clusters de indivíduos cujas pontuações dos perfis correspondessem à 
sua definição de workaholics e de entusiastas do trabalho, bem como de outros 
perfis que pudessem emergir. Este foi igualmente o nosso objectivo, sendo que, 
para tal se procedeu à classificação dos inquiridos por grupos, através de uma 
análise de clusters pelo procedimento não hierárquico k-Means. Previamente à 
análise de clusters, estandardizaram-se as três dimensões da WorkBAT para que 
todas contribuíssem com o mesmo nível de referência para a análise.  
Analisadas as soluções de sete, seis, cinco, quatro e três clusters, optou-se 
pela solução de seis clusters, por ser a que melhor se adequou aos parâmetros 
definidos a priori por Spence e Robbins (1992) para identificação dos perfis. No 
sentido de se identificarem as variáveis mais importantes nos seis clusters retidos, 
analisou-se a estatística F da ANOVA dos clusters. Aparentemente, a dimensão 
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Impulsão é a que permite uma maior diferenciação dos clusters (F = 275.25, p < 
.001), seguida pela dimensão Prazer (F = 265.67, p < .001) e pela dimensão 
Envolvimento (F = 239.09, p < .001). Comparativamente com o modelo proposto 
pelas autoras, a nossa amostra apenas diferiu ligeiramente nos perfis dos 
Workaholics, dos Trabalhadores Entusiastas e dos Trabalhadores Relaxados 
mantendo, no entanto, o comportamento dos factores em cada perfil idêntico, 
razão pela qual decidimos manter as denominações dos perfis propostas por 
Spence e Robbins (1992)17. No Quadro 6.13 apresentam-se as médias (centros) 
dos clusters por cada variável, bem como a estatística F. 
Quadro 6.13 
Médias dos Perfis (em Z Scores), Percentagens de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e 
Estatística F de cada Dimensão da WorkBAT 
Perfis de Trabalhadores 
Centro do Cluster  Sexo 
Envolvimento Impulsão Prazer 
 M 
(n = 260) 
F 
(n = 414) 
T 
(n = 674) 
 n % n % n % 
Trabalhadores descomprometidos -1.302 -1.239 -0.895  38 14.6 61 14.7 99 14.7 
Worklovers 1.010 1.041 1.443  38 14.6 50 12.1 88 13.1 
Workaholics 0.991 0.872 0.036  41 15.8 69 16.7 110 16.3 
Trabalhadores entusiastas 0.317 -0.891 -0.098  48 18.5 88 21.3 136 20.2 
Trabalhadores relaxados -0.442 0.292 0.615  54 20.8 86 20.8 140 20.8 
Trabalhadores desencantados -0.499 0.153 -1.138  41 15.8 60 14.5 101 15.0 
F 239,094 275,251 265,668        
p < .001 
Relativamente aos clusters extraídos, embora não se tenham registado 
diferenças em relação ao género, os Trabalhadores Relaxados constituíram-se 
como o perfil mais representado (20.8%). Os Trabalhadores Entusiastas 
integraram a segunda posição, com 20.2%, sendo que, neste caso, o género 
feminino representou 21.3% e o masclino 18.5%. 16.3% da amostra são 
Trabalhadores Workaholics (16.7% mulheres, 15.8% homens) e 15% são 
Trabalhadores Desencantados. Neste último perfil, o género masculino 
representou 15.8% e o feminino 14.5%. Já os Trabalhadores Descomprometidos 
                                                 
17 Diferenças observadas: 1) na dimensão prazer os Workaholics apresentaram um valor de 
.036, quando deveriam apresentar um valor abaixo da média; 2) na dimensão prazer os 
Trabalhadores Entusiastas apresentaram um valor negativo (-.098) quando deveria ser positivo; 3) 
na dimensão impulsão, os Trabalhadores Relaxados acusaram um valor de .292, quando deveria 
situar-se abaixo da média. Acreditamos que as divergências observadas podem dever-se a 
diferenças culturais entre a amostra portuguesa e a amostra norte-americana.  
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totalizaram 14.7% (14.6% do género masculino e 14.7% do género feminino). Os 
Worklovers constituíram-se como o perfil menos representado (13.1%). Neste 
último perfil, os homens representaram 14.6% da amostra, enquanto as mulheres 
alcançaram uma representatividade de 12.1%. 
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Capítulo 7  
Resultados 
O presente capítulo dedica-se à exposição dos resultados alcançados com o 
estudo empírico, no que concerne à informação reunida através do Questionário 
WIE. No decurso do capítulo, procura-se sustentar de forma empírica o impacto 
da inteligência emocional no workaholism e nos diferentes perfis de 
trabalhadores, bem como a relação do workaholism com o stress dos 
trabalhadores, o seu bem-estar afectivo no trabalho e a sua produtividade 
autopercebida. A apresentação dos resultados segue a mesma ordem do 
Questionário WIE, nomeadamente no que concerne à sequência das medidas que 
o compõem. O teste das hipóteses encontra-se integrado nos resultados das 
medidas estudadas.  
O capítulo inicia com a apresentação das estatísticas descritivas das medidas 
em estudo, seguindo-se os resultados das correlações entre os factores de todas as 
escalas, o teste das hipóteses enunciadas e, por fim, as repercussões das variáveis 
sociodemográficas, das organizacionais, da actividade e situação profissional e da 
felicidade com a vida nos perfis dos trabalhadores.  
1. Estatísticas Descritivas 
1.1 Medida de workaholism. 
Os valores mínimo, máximo, pontuações médias, desvios-padrão e erros-
padrão das dimensões da Workaholism Battery (WorkBAT), bem como a 
totalidade da medida encontram-se representados no Quadro 7.1. Relativamente à 
medida de tendência central, verifica-se que as pontuações obtidas para os 
diferentes factores superam o valor 2.5, posição intermédia da escala. No que 
concerne aos diferentes factores, na Figura 7.1 pode constatar-se que a pontuação 
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média mais elevada incide na dimensão envolvimento, seguindo-se a impulsão e, 
por fim, com a pontuação média mais reduzida, o prazer.  
Quadro 7.1 
Valores Mínimo e Máximo, Pontuações Médias, Desvios-padrão e Erros-padrão da WorkBAT e 
Factores Respectivos  







WorkBAT 1.15 4.75 3.16 0.48 .018 
Factores      
F1_Envolvimento 1.60 5.00 3.42 0.54 .021 
F2_Impulsão 1.00 5.00 3.18 0.73 .028 
F3_Prazer 1.00 4.60 3.02 0.57 .022 
O valor mínimo encontrado foi de 1.00, referente às dimensões impulsão e 
prazer, e os valores máximos recaíram sobre o envolvimento e a impulsão (5.00). 
Para a escala total, o valor mínimo situou-se em 1.15 e 4.75 de valor máximo. No 
que respeita à variabilidade, calculada pelo desvio-padrão, constatou-se que os 
valores rondam os 0.48 da escala de medida (pontuação média dos desvios-
padrão). Salienta-se, igualmente, os reduzidos valores obtidos nos erros-padrão. 
Genericamente pode-se inferir que os inquiridos do nosso estudo mostraram-se 
bastante envolvidos com as suas actividades profissionais, dotados de alguma 
impulsão para o trabalho. Embora também demonstrem retirar prazer do trabalho 
que desenvolvem, este não se mostrou muito elevado.  
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1.2 Medida de inteligência emocional. 
No Quadro 7.2 apresentam-se os valores mínimo e máximo, as pontuações 
médias, os desvios-padrão e os erros-padrão das dimensões constituintes da escala 
de Inteligência Emocional (EIE), bem como os valores para a totalidade da escala. 
Uma análise à medida de tendência central, melhor ilustrada na Figura 7.2, 
permitiu-nos verificar que as pontuações médias alcançadas nos diferentes 
factores superaram à vontade a posição intermédia da escala (3.5), sendo nas 
dimensões empatia e contágio emocional (ECE) e no auto-encorajamento (AE) 
que se observaram os valores médios mais elevados (5.70 e 5.61, 
respectivamente). O valor médio mais baixo (4.43) verifica-se no autocontrolo 
emocional (ACE). 
Quadro 7.2 
Valores Mínimo e Máximo, Pontuações Médias, Desvios-padrão e Erros-padrão da EIE e Factores 
Respectivos  








EIE 2.88 7.00 5.13 0.64 .025 
Factores      
F1_Compreensão das emoções próprias 2.33 7.00 5.26 0.94 .036 
F2_Autocontrolo perante as críticas 1.00 7.00 4.69 1.01 .039 
F3_Auto-encorajamento (uso das emoções) 2.33 7.00 5.61 0.92 .035 
F4_Autocontrolo emocional (regulação das emoções) 1.00 7.00 4.43 1.05 .040 
F5_Empatia e contágio emocional 1.00 7.00 5.70 1.03 .040 
F6_Compreensão das emoções dos outros 2.33 7.00 5.26 0.82 .032 
Quanto aos diferentes factores, constata-se que a pontuação mais elevada 
(7.00) se repete em todas as dimensões, e também na medida na sua globalidade. 
O valor mínimo encontrado foi de 1.00 no autocontrolo perante as críticas (APC), 
no AE e na ECE. Para a escala total, o valor mínimo situou-se em 2.88. 
Relativamente à variabilidade, constata-se que a pontuação média dos desvios-
padrão da escala de medida se situa em 0.64, sendo que os erros-padrão se 
encontram bastante próximos do zero. De uma forma geral, podemos inferir que a 
nossa amostra se autopercepciona como detentora de bons níveis de IE. 




Figura 7.2. Pontuações médias da EIE e factores constituintes. 
1.3 Medida de níveis de stress.  
O Quadro 7.3 exibe os valores mínimo e máximo, bem como as pontuações 
médias, os desvios-padrão e os erros-padrão das dimensões e da totalidade da 
escala de Níveis de Stress (ENS). A medida de tendência central permite-nos 
verificar que apenas na dimensão Stress 2 a pontuação obtida excede a posição 
intermédia da escala (3.5), conforme ilustrado na Figura 7.3. A média resultante 
da totalidade da escala (3.26), permite-nos inferir que, do ponto de vista da 
autopercepção, se trata de uma amostra detentora de baixos níveis de stress.  
Quadro 7.3 
Valores Mínimo e Máximo, Pontuações Médias, Desvios-padrão e Erros-padrão da ENS e 
Factores Respectivos 







ENS 1.00 7.00 3.26 1.25 .048 
Factores      
F1_Stress 1 1.00 7.00 2.93 1.39 .053 
F2_Stress 2 1.00 7.00 3.93 1.42 .055 
O valor mínimo encontrado foi de 1.00 e o máximo é de 7.00, repetindo-se, 
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A variabilidade da escala de medida apresenta valores na ordem de 1.25 
(pontuação média dos desvios-padrão), sendo que os erros-padrão mostram 
valores baixos.  
 
Figura 7.3. Pontuações médias da ENS e factores constituintes. 
1.4 Medida de bem-estar afectivo no trabalho.  
Os valores obtidos pela escala de Bem-estar Afectivo no Trabalho (EBAT), 
nomeadamente o valor mínimo, o máximo, as pontuações médias, os desvios-
padrão e os erros-padrão podem ser consultados no Quadro 7.4. As pontuações 
emergidas para os diferentes factores no que concerne à medida de tendência 
central, extrapolaram a posição intermédia da escala (3.5), situando-se em 4.92. 
Como se pode verificar na Figura 7.4, as pontuações médias mais elevadas (5.45) 
ocorrem na dimensão Vigor (Factor 4), sendo as mais reduzidas (4.12) na 
Ansiedade. Daqui pode-se deduzir que os participantes do nosso estudo 
percepcionam sentimentos de bem-estar no que concerne à afectividade nos seus 
locais de trabalho.  
Quadro 7.4 
Valores Mínimo e Máximo, Pontuações Médias, Desvios-padrão e Erros-padrão da EBAT e 
Factores Respectivos  







EBAT 1.40 7.00 4.92 0.98 .038 
Factores      
F1_Ansiedade-Conforto 1.00 7.00 4.12 1.26 .049 
F2_Depressão-Prazer 1.00 7.00 4.96 1.15 .044 
F3_Aborrecimento-Entusiasmo 1.00 7.00 4.85 1.35 .052 
F4_Cansaço-Vigor 1.00 7.00 5.45 1.03 .040 
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Constata-se, no Quadro 7.4, que tanto a pontuação mais elevada (7.00) como 
a mais baixa (1.00) estão presentes em todas as dimensões da escala. Para a escala 
na sua globalidade, o valor mínimo situa-se em 1.40. A variabilidade em torno da 
média apresenta valores que rondam os 0.98 da escala de medida, sendo que o 
erro-padrão se situa muito próximo de zero.  
 
Figura 7.4. Pontuações médias da EBAT e factores constituintes. 
1.5 Medida de produtividade individual.  
Os valores mínimo, máximo, pontuações médias, desvios-padrão e erros-
padrão dos factores da escala de Produtividade individual (EPI), bem como os 
valores para a globalidade da medida, encontram-se representados no Quadro 7.5. 
A medida de tendência central devolveu-nos uma pontuação acima da posição 
intermédia da escala (3.5), alcançando os 4.83 pontos. A produtividade interna 
(PI), representa o valor médio mais elevado (5.19), conforme se dispõe na Figura 
7.5. Também se verifica que a pontuação mais elevada (7.00) se repete nas duas 
dimensões constituintes da escala e também na globalidade da medida, 
acontecendo o mesmo com a pontuação mínima. 
Relativamente à variabilidade, a pontuação média dos desvios-padrão situa-se 









Capítulo VII – Resultados 
181 
inferir que, no âmbito da actividade profissional que desenvolvem, os sujeitos da 
nossa amostra se percepcionam como bastante produtivos. 
Quadro 7.5 
Valores Mínimo e Máximo, Pontuações Médias, Desvios-padrão e Erros-padrão da EPI e Factores 
Respectivos  







EPI 1.00 7.00 4.83 0.94 .036 
Factores      
F1_Produtividade interna 1.00 7.00 5.19 0.96 .037 
F2_Produtividade comparativa 1.00 7.00 4.12 1.44 .055 
 
Figura 7.5. Pontuações médias da EPI e factores constituintes. 
2. Intercorrelações de Pearson Entre as Medidas  
Visando a averiguação das relações entre as diferentes medidas do 
Questionário WIE, procedeu-se ao cálculo das intercorrelações de Pearson entre 
as cinco medidas (escalas e subescalas) em estudo, conforme se pode consultar no 
Quadro 7.6. Realça-se que a IE evidencia correlações fortes e positivas com todos 
os factores constituintes do workaholism, indicando que quanto mais elevados 
forem os níveis de IE, maior o envolvimento e o prazer pelo trabalho. Já na 
dimensão impulsão, a correlação, embora elevada e positiva, mostra-se menos 
forte. Salienta-se a correlação negativa e elevada encontrada entre a impulsão pelo 
trabalho e o autocontrolo perante as críticas, indicando que quanto maiores os 
níveis de impulsão, menor o autocontrolo perante as críticas dos inquiridos da 





















































WHK_F1 —                  
WHK_F2 .42** —                 
WHK_F3 .40** .43** —                
WHK_G .68** .75** .87**                
IE_F1 .15** .05 .17** —               
IE_F2 -.01 -.12** .05 .18** —              
IE_F3 .39** .25** .36** .52** .19** —             
IE_F4 .09* .04 .21** .43** .27** .28** —            
IE_F5 .11** .09* .15** .31** .25** .30** .26** —           
IE_F6 .21** .11** .17** .56** .25** .49** .36** .36** —          
IE_G .23** .10* .28** .75** .56** .69** .68** .58** .74**          
NS_F1 -.24** .04 -.45** -.06 -.18** -.23** -.15** -.09* -.05 —         
NS_F2 .03 .24** -.11** .01 -.21** .04 -.13** .01 -.01 .54** —        
NS_G -.17** .12** -.38** -.04 -.21** -.16** -.16** -.06 -.04 .95** .78**        
BAT_F1 .04 -.17** .25** .09* .18** .13** .24** -.04 .05 -.60** -.61** —       
BAT_F2 .25** .01 .46** .18** .17** .32** .26** .12** .16** -.70** -.43** .63** —      
BAT_F3 .30** .09* .52** .16** .13** .34** .24** .13** .16** -.68** -.36** .50** .84** —     
BAT_F4 .35** .21** .44** .25** .18** .46** .23** .15** .25** -.49** -.15** .28** .61** .66** —    
BAT_F5 .16** -.06 .33** .15** .25** .23** .27** .11** .15** -.66** -.50** .64** .70** .61** .44** —   
BAT_G .26** .01 .49** .20** .22** .35** .30** .11** .18** -.76** -.50** .75** .92** .89** .71** .83**   
PI_F1 .19** .19** .34** .37** .14** .47** .25** .20** .31** -.33** -.10** .25** .41** .39** .49** .34** —  
PI_F2 .14** .21** .17** .22** -.03 .27** .14** .03 .19** .05 .13** -.01 .04 .06 .15** -.04 .40** — 
PI_G .20** .23** .32** .36** .08* .46** .24** .15** .31** -.20** -.01 .17** .30** .29** .41** .21** .88** .78** 
Legenda **p < .01; *p < .05; n = 674. WHK_F1 = Workaholism Factor 1 Envolvimento; WHK_F2 = Workaholism Factor 2 Impulsão; 
WHK_F3 = Workaholism Factor 3 Prazer; WHK_G= Workaholism Global; IE_F1 = Inteligência Emocional Factor 1 Compreensão das 
emoções próprias; IE_F2 = Inteligência Emocional Factor 2 Autocontrolo perante as críticas; IE_F3 = Inteligência Emocional Factor 3 
Auto-encorajamento (uso das emoções); IE_F4 = Inteligência Emocional Factor 4 Autocontrolo emocional (regulação das emoções); 
IE_F5 = Inteligência Emocional Factor 5 Empatia e contágio emocional; IE_F6 = Inteligência Emocional Factor 6 Compreensão das 
emoções dos outros; IE_G = Inteligência Emocional Global; NS_F1 = Níveis de Stress Factor 1 Stress1; NS_F2 = Níveis de Stress 
Factor 2 Stress2; NS_G = Níveis de Stress Global; BAT_F1 = Bem-estar Afectivo no Trabalho Factor 1 Ansiedade-conforto; BAT_F2 = 
Bem-estar Afectivo no Trabalho Factor 2 Depressão-prazer; BAT_F3 = Bem-estar Afectivo no Trabalho Factor 3 Aborrecimento-
entusiasmo; BAT_F4 = Bem-estar Afectivo no Trabalho Factor 4 Cansaço-vigor; BAT_F5 = Bem-estar Afectivo no Trabalho Factor 5 
Irritação-serenidade; BAT_G = Bem-estar Afectivo no Trabalho Global; PI_F1 = Produtividade Individual Factor 1 Produtividade interna; 
PI_F2 = Produtividade Individual Factor 2 Produtividade comparativa; PI_G = Produtividade Individual Global.  
Relativamente aos níveis de stress, verifica-se uma correlação negativa 
elevada com a dimensão prazer pelo trabalho, demonstrando que níveis mais 
elevados nesta dimensão se traduzem em menores níveis de stress dos 
trabalhadores (percepcionado e vivenciado). Pelo contrário, a impulsão 
manifestou uma correlação elevada e positiva com os níveis de stress vivenciados 
em contexto de trabalho. Ou seja, quanto mais forte a impulsão para o trabalho, 
maiores são os níveis de stress dos trabalhadores. No que concerne aos factores de 
inteligência emocional, níveis mais elevados de autocontrolo perante as críticas, 
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de auto-encorajamento e de autocontrolo emocional representaram menores 
níveis de stress, dadas as correlações fortes e negativas encontradas. 
No que concerne ao bem-estar afectivo no trabalho, encontrámos correlações 
fortes positivas com o envolvimento e o prazer, mostrando que maiores níveis de 
bem-estar afectivo no trabalho implicam um maior envolvimento e prazer pelo 
trabalho que se desenvolve. Salienta-se que a impulsão não manifesta qualquer 
relação com o bem-estar afectivo no trabalho. Já com a inteligência emocional, o 
bem-estar afectivo no trabalho correlaciona-se forte e positivamente com todas as 
dimensões, transparecendo que maiores níveis de inteligência emocional levam a 
um maior bem-estar afectivo no trabalho. Pelo contrário, maiores níveis de stress 
implicam menor bem-estar afectivo no trabalho, dadas as correlações fortes e 
negativas encontradas em todos os factores. 
Por último, e excluindo os níveis de stress, a produtividade individual 
correlaciona-se forte e positivamente com todas as dimensões das restantes 
medidas. Este resultado indica-nos que quanto mais elevados os factores de 
workaholism, de inteligência emocional e de bem-estar afectivo no trabalho, 
maior a percepção dos respondentes relativamente à sua produtividade no 
trabalho. 
3. Impacto dos Perfis dos Trabalhadores nas Medidas em Estudo: Teste 
das Hipóteses 
Na presente secção dedicamo-nos ao estudo da influência dos seis perfis de 
trabalhadores (disponibilizados pela WorkBAT) nas medidas em estudo, testando 
as hipóteses formuladas no ponto 1 do capítulo VI. Referimo-nos, naturalmente, à 
análise da inteligência emocional nos perfis de trabalhadores (ponto 3.1 do 
capítulo actual), testando-se, assim, a primeira hipótese. A segunda hipótese será 
testada no ponto 3.2, mediante a análise dos níveis de stress nos perfis de 
trabalhadores. No ponto 3.3, estudamos o bem-estar afectivo no trabalho dos 
diferentes perfis de trabalhadores, procurando responder à terceira hipótese. Por 
último, no teste da hipótese 4, analisa-se a produtividade individual auto percebida 
nos perfis de trabalhadores, cujos resultados se expõem no ponto 3.4.  
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3.1 Hipótese 1.  
A Hipótese 1 enuncia que os Worklovers são emocionalmente mais 
inteligentes do que os Workaholics. Para o teste desta hipótese recorremos aos 
indicadores dos perfis dos trabalhadores disponibilizados pela análise de clusters 
efectuada sobre a WorkBAT (considerados como variáveis independentes) e 
procedemos a uma análise multivariada da variância (MANOVA, com 
procedimento General Linear Model), tomando como variáveis dependentes as 
pontuações médias obtidas nos seis factores da escala de Inteligência Emocional: 
compreensão das emoções próprias, autocontrolo perante as críticas, auto-
encorajamento (uso das emoções), autocontrolo emocional (regulação das 
emoções), empatia e contágio emocional e compreensão das emoções dos outros. 
Averiguámos, de igual modo, a influência da IE nos restantes perfis de 
trabalhadores. 
O resultado do teste multivariado revelou a existência de significação 
estatística no conjunto dos seis factores de IE retidos, ao indicar um lambda global 
(Λ) de Wilks de 0.774, F (30, 2654) = 5.86, p < .001. Uma consulta aos resultados 
decorrentes dos testes univariados apontou para diferenças em todos os factores de 
IE (cf. Quadro 7.7). Procurando apurar as diferenças encontradas entre os seis 
factores de IE em função dos seis perfis de trabalhadores, procedemos ao cálculo 
de testes de comparação múltipla de Tukey HSD (honestly significant difference), 
calculado para contrastes simples a posteriori. Os resultados emergidos indicaram 
que, ao nível de todos os factores, com excepção do segundo (autocontrolo 
perante as críticas), os Worklovers evidenciaram diferenças relativamente aos 
restantes perfis de trabalhadores, demonstrando níveis superiores de compreensão 
das emoções próprias, de auto-encorajamento (uso das emoções), de 
autocontrolo emocional (regulação das emoções) e de compreensão das emoções 
dos outros. Neste último factor, apenas não se verificaram diferenças 
relativamente aos Workaholics. Os Worklovers também se diferenciaram dos 
Trabalhadores Descomprometidos ao evidenciarem maior capacidade de empatia 
e contágio emocional. Os Trabalhadores Entusiastas demonstraram diferenças 
relativamente aos Workaholics, ao evidenciarem uma superior capacidade de se 
autocontrolarem perante as críticas.  
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Quadro 7.7 




Perfis de Trabalhadores   
Trabalhadores 
descomprometidos 
(n = 99) 
Worklovers 
(n = 88) 
Workaholics 




 (n = 136) 
Trabalhadores 
relaxados 
 (n = 140) 
Trabalhadores 
desencantados 
(n = 101) 
Total  














4.78 1.00 4.75 0.97 4.43 1.21 4.88 0.96 4.68 1.00 4.59 0.81 4.69 1.01 2.88* 
Factor 3: Auto-














5.08 0.90 5.60 0.83 5.35 0.85 5.21 0.81 5.26 0.72 5.14 0.77 5.26 0.82 4.79** 
*p < .05; **p < .001 
No que concerne a uma maior capacidade de auto-encorajamento, esta foi 
para os Workaholics e para os Trabalhadores Entusiastas, quando comparados 
com os Trabalhadores Descomprometidos e os Desencantados, o mesmo 
acontecendo com os Trabalhadores Relaxados em relação aos Trabalhadores 
Descomprometidos. Todavia, em ambos os perfis de trabalhadores primeiramente 
referidos, estes elevados níveis de auto-encorajamento foram manifestamente 
inferiores aos níveis obtidos pelos Worklovers. As pontuações médias e os 
desvios-padrão dos factores constituintes da escala de IE em função dos seis perfis 
de trabalhadores podem ser consultados no Quadro 7.7, sendo que, no Quadro 7.8 
se expõem as diferenças entre as médias encontradas através da aplicação dos 
testes de comparação múltipla Tukey HSD ao nível dos factores de IE.  
  




Diferenças Entre as Médias dos Factores de IE em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes 
de Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Factor 1: Compreensão das emoções próprias 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.56* —      
3. Workaholics 0.14 -0.42* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.08 -0.47* -0.05 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.08 -0.47* -0.05 0.01 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.11 -0.66* -0.24 -0.19 -0.19 —  
Perfis de Trabalhadores Factor 2: Autocontrolo perante as críticas 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers -0.03 —      
3. Workaholics -0.35 -0.33 —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.10 0.12 0.45* —    
5. Trabalhadores relaxados -0.10 -0.07 0.26 -0.19 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.19 -0.16 0.17 -0.28 -0.09 —  
Perfis de Trabalhadores Factor 3: Auto-encorajamento (uso das emoções) 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 1.23* —      
3. Workaholics 0.84* -0.39* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.60* -0.63* -0.24 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.54* -0.69* -0.30 -0.06 —   
6. Trabalhadores desencantados 0.24 -0.99* -0.60* -0.36* -0.30 —  
Perfis de Trabalhadores Factor 4: Autocontrolo emocional (regulação das emoções) 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.66* —      
3. Workaholics -0.17 -0.83* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.18 -0.48* 0.35 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.19 -0.48* 0.36 0.00 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.08 -0.74* 0.09 -0.26 -0.26 —  
Perfis de Trabalhadores Factor 5: Empatia e contágio emocional 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.47* —      
3. Workaholics 0.17 -0.30 —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.14 -0.32 -0.03 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.18 -0.29 0.01 0.03 —   
6. Trabalhadores desencantados 0.06 -0.41 -0.11 -0.08 -0.12 —  
Perfis de Trabalhadores Factor 6: Compreensão das emoções dos outros 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.51* —      
3. Workaholics 0.28 -0.24 —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.13 -0.38* -0.14 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.18 -0.33* -0.09 0.05 —   
6. Trabalhadores desencantados 0.06 -0.45* -0.21 -0.07 -0.12 —  
*p < .05 
Capítulo VII – Resultados 
187 
Conforme se pode observar, todas as diferenças se situaram abaixo do limiar 
de significação estatística (p < .05). Face à evidência dos resultados obtidos, 
concluiu-se que a inteligência emocional tem influência nos diferentes perfis de 
trabalhadores, com particular destaque para os Worklovers, cujos níveis de IE 
foram manifestamente superiores aos dos Workaholics, corroborando, assim, a 
nossa primeira hipótese. 
A representação gráfica das pontuações médias nos seis factores de IE em 
função do perfil dos trabalhadores pode consultar-se na Figura 7.6. Conforme se 
pode reparar, as pontuações inerentes aos Worklovers são as mais elevadas em 
todos os factores de IE, com excepção do autocontrolo perante as críticas. 
Embora no que concerne ao auto-encorajamento os Workaholics sejam quem 
ocupa a segunda posição mais elevada, a estes cabem também os níveis mais 
baixos de autocontrolo perante as críticas e de autocontrolo emocional. 
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3.2 Hipótese 2.  
A Hipótese 2 enuncia que os Workaholics sofrem de maiores níveis de stress 
comparativamente aos Worklovers. O teste desta hipótese efectuou-se, de novo, 
com recurso a uma MANOVA, onde considerámos os seis perfis de trabalhadores 
como variáveis independentes e as pontuações médias obtidas nos dois factores de 
níveis de stress como variáveis dependentes. Também aqui investigámos a relação 
dos níveis de stress nos restantes perfis de trabalhadores. O teste multivariado 
obtido revelou que, no conjunto dos dois factores de níveis de stress, existem 
diferenças estatisticamente significativas [Λ de Wilks = 0.759, F (10, 1334) = 
19.70, p < .001]. Uma consulta aos resultados obtidos nos testes univariados 
apontou para diferenças nos dois factores da medida de níveis de stress, já que 
ambos evidenciaram uma significação elevada (p < .001). No Quadro 7.9 exibem-
se as pontuações médias e os desvios-padrão dos factores da escala de níveis de 
stress em função dos seis perfis de trabalhadores. 
Quadro 7.9 
Diferenças Entre as Médias dos Factores de NS em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes 
Univariados 





(n = 99) 
Worklovers 
(n = 88) 
Workaholics 
 (n = 110) 
Trabalhadores 
entusiastas 
 (n = 136) 
Trabalhadores 
relaxados 
 (n = 140) 
Trabalhadores 
desencantados 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
F 
(5,668) 
M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP 
Factor 1: 
Stress1 3.33 1.54 2.20 1.03 3.09 1.33 2.34 0.91 2.78 1.06 4.00 1.66 2.93 1.39 28.86* 
Factor 2: 
Stress2 3.55 1.46 4.00 1.55 4.35 1.42 3.44 1.30 3.95 1.25 4.43 1.37 3.93 1.42 9.63* 
*p < .001 
Por forma a clarificar as diferenças encontradas entre os dois factores em 
função dos seis perfis de trabalhadores, procedemos ao cálculo do teste de Tukey 
HSD. Os resultados obtidos revelaram que, ao nível do primeiro factor (Stress 1)1, 
os Trabalhadores Desencantados denotaram níveis superiores relativamente a 
todos os restantes perfis de trabalhadores. Daqui pode depreender-se que o nível 
de desencantamento destes trabalhadores em relação ao trabalho que desenvolvem 
                                                 
1 Como referimos no ponto 2.2.3, do capítulo VI, o Stress1 corresponde ao stress 
percepcionado pelo trabalhador em antecipação ao trabalho que vai desenvolver no período 
laboral. O Stress2 corresponde ao stress efectivamente vivenciado pelo trabalhador em contexto de 
trabalho. 
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é tal que, mesmo quando se encontram ausentes do local de trabalho, sofrem em 
antecipação pelo stress que sabem que vão vivenciar no desempenho das suas 
tarefas, ficando inquietados com estes pensamentos sobre o trabalho. Em situação 
praticamente análoga encontram-se os Trabalhadores Descomprometidos, que 
também manifestaram elevados níveis de Stress 1 quando comparados com os 
Worklovers, com Trabalhadores Entusiastas e com os Trabalhadores Relaxados. 
Os Workaholics mostram uma maior vivência de stress por antecipação ao 
trabalho que os espera na semana laboral do que os Worklovers, do que os 
Trabalhadores Entusiastas e do que os Trabalhadores Desencantados. Em situação 
idêntica, encontram-se os Trabalhadores Relaxados em relação aos Worklovers e 
aos Trabalhadores Entusiastas.  
No que concerne Stress 2, verificaram-se diferenças nos Workaholics que, em 
relação aos Trabalhadores Descomprometidos e aos Trabalhadores Entusiastas, 
vivenciam níveis superiores de stress no trabalho. Os Trabalhadores Relaxados e 
os Desencantados também experienciam maiores níveis de stress laboral do que os 
Trabalhadores Entusiastas.  
Quadro 7.10 
Diferenças Entre as Médias dos Factores de NS em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes 
de Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Factor 1: Stress1 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers -1.13* —      
3. Workaholics -0.24 0.89* —     
4. Trabalhadores entusiastas -0.98* 0.14 -0.74* —    
5. Trabalhadores relaxados -0.55* 0.58* -0.31 0.43* —   
6. Trabalhadores desencantados 0.67* 1.80* 0.91* 1.65* 1.22* —  
Perfis de Trabalhadores Factor 2: Stress2 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.43 —      
3. Workaholics 0.80* 0.38 —     
4. Trabalhadores entusiastas -0.11 -0.53 -0.91* —    
5. Trabalhadores relaxados 0.40 -0.03 -0.40 0.51* —   
6. Trabalhadores desencantados 0.88* 0.45 0.08 0.99* 0.48 —  
*p < .05 
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Salienta-se o facto de os Worklovers e os Trabalhadores Entusiastas serem os 
únicos perfis de trabalhadores que não expressaram, em nenhum dos factores, 
níveis de stress superiores aos demais perfis. No Quadro 7.10 podem ser 
consultadas as diferenças entre as médias encontradas através dos testes de Tukey 
HSD relativamente aos mesmos factores. Conforme se verifica, as diferenças 
evidenciadas revelaram significação estatística (p < .05).  
Dos resultados obtidos pôde concluir-se pela influência dos níveis de stress 
nos diferentes perfis de trabalhadores, evidenciando-se os Trabalhadores 
Desencantados como maiores sofredores de stress laboral, e os Worklovers e os 
Trabalhadores Entusiastas como os trabalhadores menos afectados por esta 
variável. A nossa segunda hipótese recebeu, assim, suporte empírico, ao 
evidenciar níveis superiores de stress nos Workaholics, tendo como termo de 
comparação os Worklovers. As pontuações médias obtidas nos seis factores de 
níveis de stress em função dos perfis de trabalhadores podem consultar-se na 
Figura 7.7, onde se encontram representadas graficamente. Como se pode 
verificar, as pontuações inerentes ao stress vivenciado em contexto de trabalho 
(Stress2) são significativamente as mais elevadas em todos os perfis de 
trabalhadores. Os Trabalhadores Desencantados são os que denunciaram maiores 
níveis de stress, logo seguidos pelos Workaholics. Em contraposição, os 
Trabalhadores Entusiastas parecem ser os menos afectados pelo stress em 
contexto de trabalho. 
 
Figura 7.7. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função dos 
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3.3 Hipótese 3. 
No que diz respeito à relação entre os perfis de trabalhadores e o bem-estar 
afectivo no trabalho, colocámos a hipótese de os Worklovers sentirem maiores 
níveis de bem-estar afectivo no trabalho relativamente aos Workaholics (hipótese 
3). Para testarmos esta hipótese, procedemos novamente a uma MANOVA, 
tomando como variáveis independentes os seis perfis de trabalhadores e como 
variáveis dependentes as pontuações médias obtidas nos cinco factores da EBAT: 
Ansiedade/Conforto, Depressão/Prazer, Aborrecimento/Entusiasmo, Cansaço/ 
Vigor e Irritação/Serenidade. Os resultados do teste multivariado apontaram para 
um efeito global significativo [Λ de Wilks de 0.703, F (25, 2468.15) = 9.81, p < 
.001], responsável por 1.9% da variabilidade. Os testes univariados posteriores 
apontaram, igualmente, diferenças significativas em todos os factores [F (5, 
20.53) = 14.13, p < .001 para a ansiedade-conforto, F (5, 28.72) = 25.83, p < .001 
na depressão-prazer, F (5, 48.30) = 32.47, p < .001 para o aborrecimento-
entusiasmo, F (5, 24.47) = 27.57, p < .001 no cansaço-vigor e F (5, 18.15) = 
14.67, p < .001 para a irritação-serenidade]. As pontuações médias e os desvios-
padrão dos factores de bem-estar afectivo no trabalho em função dos seis perfis de 
trabalhadores podem ser consultados no Quadro 7.11. 
Quadro 7.11 
Diferenças Entre as Médias dos Factores de BAT em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes 
Univariados 






(n = 99) 
Worklovers 
(n = 88) 
Workaholics 
 (n = 110) 
Trabalhadores 
entusiastas 
 (n = 136) 
Trabalhadores 
relaxados 
 (n = 140) 
Trabalhadores 
desencantados 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
F 
(5,668) 












4.33 1.55 5.80 1.04 4.78 1.25 5.17 1.12 5.11 1.05 3.80 1.31 4.85 1.35 32.47* 
Factor 4: 




5.05 1.31 5.69 1.02 4.95 1.07 5.59 0.99 5.31 1.02 4.59 1.30 5.21 1.17 14.67* 
*p < .001 




Diferenças Entre as Médias dos Factores de BAT em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes 
de Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Factor 1: Ansiedade-Conforto 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.17 —      
3. Workaholics -0.48* -0.65* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.44 0.27 0.92* —    
5. Trabalhadores relaxados 0.03 -0.14 0.51* -0.41 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.71* -0.88* -0.23 -1.15* -0.75* —  
Perfis de Trabalhadores Factor 2: Depressão-Prazer 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.99* —      
3. Workaholics 0.22 -0.77* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.79* -0.20 0.57* —    
5. Trabalhadores relaxados 0.53* -0.46* 0.32 -0.26 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.44* -1.43* -0.66* -1.23* -0.98* —  
Perfis de Trabalhadores Factor 3: Aborrecimento-Entusiasmo 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 1.47* —      
3. Workaholics 0.46 -1.02* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.84* -0.63* 0.39 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.79* -0.69* 0.33 -0.05 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.52* -2.00* -0.98* -1.37* -1.31* —  
Perfis de Trabalhadores Factor 4: Cansaço-Vigor 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 1.28* —      
3. Workaholics 0.83* -0.45* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.73* -0.55* -0.10 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.71* -0.56* -0.12 -0.02 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.00 -1.28* -0.83* -0.73* -0.71* —  
Perfis de Trabalhadores Factor 5: Irritação-Serenidade 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.65* —      
3. Workaholics -0.10 -0.74* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.54* -0.10 0.64* —    
5. Trabalhadores relaxados 0.26 -0.38 0.36 -0.28 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.46* -1.11* -0.36 -1.00* -0.72* —  
*p < .05 
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Uma análise aos testes de Tukey HSD (Quadro 7.12) permitiram-nos 
verificar que, de forma genérica, os Worklovers apresentaram as pontuações mais 
elevadas em todos os factores retidos de bem-estar afectivo no trabalho, quando 
comparados com os restantes perfis de trabalhadores. Ou seja, superam todos os 
outros perfis ao nível do prazer, do entusiasmo, do vigor e da irritação, sendo 
que, relativamente à ansiedade, apenas foram superados pelos Trabalhadores 
Entusiastas. Tornou-se, assim, evidente que os Worklovers lideraram no que diz 
respeito ao bem-estar afectivo no trabalho, logo seguidos pelos Trabalhadores 
Entusiastas. Já os Workaholics, embora tenham demonstrado alguma ansiedade, 
denotaram níveis muito baixos de prazer, de entusiasmo e de vigor, revelando um 
bem-estar-afectivo no trabalho relativamente baixo. Ainda assim, e embora não se 
tenha constituído como uma surpresa, o perfil de trabalhador que mais se destacou 
pela negativa, por apresentar os menores níveis de bem-estar afectivo no trabalho, 
foram os Trabalhadores Desencantados. Perante os resultados obtidos, a nossa 
terceira hipótese recebeu, igualmente, suporte empírico.  
 
Figura 7.8. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função dos factores de bem-
estar afectivo no trabalho. 
A Figura 7.8 representa graficamente as pontuações médias dos cinco 
factores de bem-estar afectivo no trabalho, em função dos perfil de trabalhadores. 
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destacam no que concerne a níveis superiores de bem-estar afectivo no trabalho, 
sendo que o inverso se aplica aos Trabalhadores Desencantados. Embora os 
Workaholics ocupem um lugar mediano de bem-estar afectivo no trabalho, 
destacam-se pelo vigor de demonstraram possuir. 
3.4 Hipótese 4.  
Focalizando-nos agora na relação entre a produtividade individual 
autopercebida e os perfis de trabalhadores, procedemos a nova MANOVA, 
considerando como variáveis independentes os mesmos seis perfis de 
trabalhadores e, como variáveis dependentes, as pontuações médias alcançadas 
nas percepções dos respondentes quanto à sua produtividade individual e 
produtividade comparativa, com o intuito de testar a nossa hipótese 4, que 
enuncia que os Workaholics são menos produtivos do que os Worklovers. O teste 
multivariado apontou para um Λ de Wilks = 0.878, F (10, 1334) = 8.95, p < .001, 
demonstrando a existência de significação estatística. 
Quadro 7.13 
Diferenças Entre as Médias dos Factores de PI em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes 
Univariados 





(n = 99) 
Worklovers 
(n = 88) 
Workaholics 
 (n = 110) 
Trabalhadores 
entusiastas 
 (n = 136) 
Trabalhadores 
relaxados 
 (n = 140) 
Trabalhadores 
desencantados 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
F 
(5,668) 








3.81 1.33 4.73 1.52 4.34 1.41 3.90 1.39 4.15 1.35 3.83 1.46 4.12 1.44 6.69* 
*p < .001 
Também a análise das contribuições individuais, facultada pelos testes 
univariados, apontou para diferenças significativas nos dois factores retidos [F (5, 
12.23) = 14.65, p < .001 na produtividade individual e F (5, 13.21) = 6.69, p < 
.001 na produtividade comparativa]. As pontuações médias e os desvios-padrão 
dos factores de produtividade interna em função dos seis perfis de trabalhadores 
encontram-se disponibilizados no Quadro 7.13.  
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Os indicadores emergidos do teste de Tukey HSD (Quadro 7.14) revelaram 
os Worklovers como detentores de superiores percepções de produtividade 
individual (interna e comparativa) comparativamente aos restantes perfis de 
trabalhadores. Tanto os Workaholics, como os Trabalhadores Entusiastas e os 
Trabalhadores Relaxados, se percepcionaram como mais produtivos do que os 
Trabalhadores Descomprometidos e os Trabalhadores Desencantados. Conforme 
se pode observar, todas as diferenças revelaram a existência de significação 
estatística (p < .05), pelo que se concluiu os Worklovers como os mais produtivos, 
sendo que o segundo perfil autopercepcionado como detentor de maiores níveis de 
produtividade individual coube, curiosamente, aos Trabalhadores Relaxados. 
Corroborou-se, portanto, a nossa quarta hipótese, sustentando-se empiricamente 
que os Worklovers são mais produtivos do que os Workaholics. 
Quadro 7.14 
Diferenças Entre as Médias dos Factores de PI em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes 
de Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Factor 1: Produtividade Interna 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.97* —      
3. Workaholics 0.59* -0.39* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.62* -0.35 0.03 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.72* -0.25 0.14 0.10 —   
6. Trabalhadores desencantados 0.23 -0.75* -0.36* -0.39* -0.50* —  
Perfis de Trabalhadores Factor 2: Produtividade Comparativa 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.92* —      
3. Workaholics 0.58* -0.34 —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.08 -0.84* -0.50 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.34 -0.58* -0.24 0.26 —   
6. Trabalhadores desencantados 0.02 -0.90* -0.56* -0.07 -0.32 —  
*p < .05 
 
Representam-se, graficamente, as pontuações médias da produtividade 
individual em função dos diferentes perfis de trabalhadores na Figura 7.9, onde se 
podem confirmar as elevadas pontuações obtidas pelos Worklovers. Observa-se, 
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de igual forma, que os Trabalhadores Descomprometidos são os que se 
percepcionam como menos produtivos. 
 
Figura 7.9. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função dos factores de 
produtividade individual. 
4. Repercussões nos Perfis dos Trabalhadores 
Neste ponto debruçamo-nos sobre o estudo da influência das variáveis 
sociodemográficas nos seis perfis de trabalhadores (ponto 4.1), assim como das 
variáveis organizacionais (ponto 4.2), da actividade e situação profissional (ponto 
4.3) e da felicidade com a vida (ponto 4.4).  
4.1 Das variáveis sociodemográficas. 
Na presente secção dedica-se especial atenção à análise da influência do 
género (ponto 4.1.1), da idade (ponto 4.1.2) e das habilitações académicas (ponto 
4.1.3) relativamente a cada perfil de trabalhador.  
4.1.1 Género. Para se avaliarem as repercussões dos perfis dos trabalhadores 
no género dos participantes do nosso estudo, recorreu-se ao teste de Qui-
quadrado, tendo sido considerada, nas análises inferenciais, uma probabilidade de 
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diferença estaticamente significativa entre o género e os perfis de trabalhadores, 
evidenciando um 2 (5) = 1.66, p = .894. 
4.1.2 Idade. A avaliação das repercussões da idade dos respondentes nos 
perfis dos trabalhadores efectuou-se pelo equivalente não paramétrico da ANOVA 
unifactorial, dadas as variâncias encontradas no teste de Levene para o teste 
paramétrico não terem demonstrado homogeneidade. Seguiu-se a realização dos 
testes post-hoc Tukey HSD. Tomados como variáveis independentes os mesmos 
seis perfis de trabalhadores e, como variáveis dependentes, as pontuações médias 
das idades dos participantes, os resultados do teste de Kruskal-Wallis devolveram 
diferenças dotadas de significação estatística 2 (5) = 28.25, p < .001. Os 
subsequentes testes de comparações múltiplas, Tukey HSD, devolveram 
diferenças atribuídas aos Trabalhadores Entusiastas, conforme disposto no 
Quadro 7.15. 
Quadro 7.15 
Diferenças Entre as Médias de Idade em Função dos Perfis de Trabalhadores: Testes de 
Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Idade dos participantes 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 2.31 —      
3. Workaholics 1.00 -1.31 —     
4. Trabalhadores entusiastas 4.16* 1.86 3.16 —    
5. Trabalhadores relaxados -1.23 -3.54* -2.23 -5.39* —   
6. Trabalhadores desencantados -1.21 -3.52 -2.21 -5.37* 0.02 —  
*p < .05 
As pontuações médias da idade dos participantes em relação aos diferentes 
perfis de trabalhadores podem consultar-se na Figura 7.10. Com efeito, os 
Trabalhadores Entusiastas demonstraram ser mais velhos (cerca os 40 anos de 
idade) do que os restantes perfis de trabalhadores. Os Worklovers constituíram-se 
como o perfil que ocupou a segunda posição mais elevada em termos de idade, 
seguidos dos Workaholics. Observou-se, igualmente, que os Trabalhadores 
Desencantados e os Relaxados foram os perfis de trabalhadores mais novos (cerca 
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de 33 anos). Face ao exposto, concluiu-se por uma notória influência da idade nos 
perfis de trabalhadores, sendo evidente uma maior idade nos trabalhadores 
tendencialmente workaholics (Trabalhadores Entusiastas, Workaholics, 
Workaholics Entusiastas) e uma menor idade nos trabalhadores não workaholics 
(Trabalhadores Desencantados, Trabalhadores Relaxados, Trabalhadores 
Descomprometidos). 
 
Figura 7.10. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função das médias de 
idade. 
4.1.3 Habilitações académicas. A avaliação das repercussões das 
habilitações académicas dos participantes nos perfis dos trabalhadores efectuou-
se, de novo, através do teste de Qui-quadrado. Os resultados obtidos em função da 
globalidade das habilitações académicas sugeriram a não existência de diferenças 
entre os perfis de trabalhadores e o género 2 (10) = 9.52, p = .484. Todavia, 
seleccionados os diferentes níveis de habilitações académicas e testados 
individualmente, os resultados apontaram para diferenças ligeiramente aquém da 
significância estatística ao nível do Ensino Secundário, sendo mais evidentes as 
diferenças nos detentores de Ensino Superior, conforme se pode constatar no 
Quadro 7.16 e na representação gráfica presente na Figura 7.11. Parece, então, 
que um maior nível de escolaridade tende a diminuir os níveis de 
descomprometimento dos trabalhadores. 
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Quadro 7.16 
Valores Efectivos Absolutos e Relativos de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e Teste de Qui-
quadrado em Função das Habilitações Académicas 
Habilitações 
Académicas 
Perfis de Trabalhadores   
Trabalhadores 








 (N = 674) 2  
n % n % n % n % n % n % n % 
Ensino Básico 4 0.60 2 0.30 3 0.40 4 0.60 3 0.40 4 0.60 20 3.00 1.00 
Ensino 
Secundário 26 3.90 16 2.40 14 2.10 27 4.00 32 4.70 25 3.70 140 20.80 10.26* 
Ensino Superior 69 10.20 70 10.40 93 13.80 105 15.60 105 15.60 72 10.70 514 76.30 17.64** 
*p = .068; **p = .003 
 
Figura 7.11. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função dos 
níveis de escolaridade. 
4.2 Das variáveis organizacionais. 
O estudo das repercussões das variáveis organizacionais em função dos perfis 
de trabalhadores apresentam-se na presente secção. Nela dedicamos a nossa 
atenção à análise da influência do sector de trabalho (ponto 4.2.1) e da dimensão 
da organização de acolhimento dos trabalhadores da nossa amostra (ponto 4.2.2) 
em função de cada perfil de trabalhador.  
4.2.1 Sector de trabalho. Os resultados do teste de Qui-quadrado, realizado 
sobre os perfis de trabalhadores em função do sector de trabalho onde os 
elementos participantes do nosso estudo desenvolvem a sua actividade 
profissional, demonstraram a não existência de diferenças, 2 (20) = 22.22, p = 
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.329. Testados individualmente os diferentes sectores de actividade (Quadro 
7.17), apuraram-se diferenças estaticamente significativas no sector dos Serviços 
2 (5) = 13.16, p < .05. Concluiu-se, assim, que os Serviços tendem a fomentar, 
em igual medida, maiores quantidades de Trabalhadores Entusiastas e de 
Trabalhadores Relaxados e uma menor quantidade de Trabalhadores 
Desencantados, conforme disposto no Quadro 7.17 e na Figura 7.12.  
Quadro 7.17 
Valores Efectivos Absolutos e Relativos de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e Teste de Qui-
quadrado em Função do Sector de Actividade 












(N = 674) 
2
 n % n % n % n % n % n % n % 
Indústria 18 2.70 6 0.90 14 2.10 15 2.20 17 2.50 17 2.50 87 12.90 6.72 
Construção 4 0.60 9 1.30 11 1.60 13 1.90 14 2.10 9 1.30 60 8.90 6.40 
Comércio 10 1.50 6 0.90 17 2.50 17 2.50 18 2.70 18 2.70 86 12.80 9.02 
Serviços 67 9.90 67 9.90 68 10.10 90 13.40 91 13.50 57 8.50 440 65.30 13.16* 
*p = .022  
 
Figura 7.12. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função dos sectores de 
actividade. 
4.2.2 Dimensão da organização. Considerando as frequências da 
globalidades dos perfis de trabalhadores na dimensão das organizações onde 
prestam as suas actividades profissionais, o teste de Qui-quadrado revelou não 
                                                 
2 Excluímos desta análise o sector de actividade Agricultura, Pecuária e Pescas, por não 
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existirem diferenças 2 (15) = 13.00, p = .602. Ao testarmos cada dimensão 
organizacional isoladamente em função dos diferentes perfis de trabalhadores, 
observámos diferenças significativas encontradas nas grandes empresas 2 (5) = 
15.41, p < .05 (cf. Quadro 7.18).  
Quadro 7.18 
Valores Efectivos Absolutos e Relativos de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e Teste de Qui-
quadrado em Função da Dimensão da Organização 












(N = 674) 2  
N % n % n % n % n % n % n % 
Microempresas 16 2.40 18 2.70 23 3.40 32 4.70 25 3.70 19 2.80 133 19.70 7.71 
Pequenas 
empresas 35 5.20 25 3.70 31 4.60 33 4.90 37 5.50 31 4.60 192 28.50 2.69 
Médias empresas 15 2.20 25 3.70 28 4.20 31 4.60 30 4.50 24 3.60 153 22.70 6.65 
Grandes 
empresas 33 4.90 20 3.00 28 4.20 40 5.90 48 7.10 27 4.00 196 29.10 15.41* 
*p = .009  
 
Figura 7.13. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função da dimensão da 
organização. 
A análise dos resultados levou-nos a concluir que, nas grandes empresas, os 
Trabalhadores Relaxados estão em maioria e, a ocupar a segunda posição mais 
elevada, encontram-se os Trabalhadores Entusiastas. Os Worklovers constituíram-
se como o perfil menos representado nesta dimensão organizacional. Nas restantes 
dimensões organizacionais, embora não se tenham apurado diferenças 
significativas, encontrámos resultados interessantes. Assim, as médias empresas 
parecem incentivar, em medida análoga, o entusiasmo e o relaxe dos 
Mais de 200 
colaboradores
Entre 51 e 200 
colaboradores
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trabalhadores. As pequenas empresas aparentemente fomentam o relaxe e o 
descomprometimento dos trabalhadores. Nas microempresas, o perfil mais 
representado constituiu-se pelos Trabalhadores Entusiastas, conforme 
representado na Figura 7.13. 
4.3 Da actividade e situação profissional.  
As repercussões que os perfis de trabalhadores possam ter nas variáveis 
inerentes à actividade e situação profissional são, nesta secção, alvo da nossa 
atenção. Aqui, debruçamos o nosso estudo sobre a influência do conteúdo do 
trabalho que desenvolvem os participantes deste estudo (ponto 4.3.1), do cargo 
ocupado (ponto 4.3.2), do tempo de serviço na organização actual (ponto 4.3.3), 
do número de horas trabalhadas semanalmente (ponto 4.3.4), do tipo de vínculo 
contratual (ponto 4.3.5) e, por fim, mas não menos importante, do vencimento 
líquido mensal auferido (ponto 4.3.6) sobre os perfis dos trabalhadores.  
4.3.1 Conteúdo do trabalho. A realização de um novo estudo com 
utilização do Qui-quadrado, desta vez envolvendo os perfis de trabalhadores e o 
conteúdo do trabalho que desenvolvem, devolveu-nos diferenças quase 
significativas ao obtermos um 2 (10) = 17.40, p = .066. Uma vez mais, e no 
sentido de apurarmos as diferenças encontradas, testámos individualmente cada 
conteúdo de trabalho em função dos perfis dos trabalhadores tendo sido apuradas 
diferenças estaticamente significativas no conteúdo de trabalho relacionado com 
Pessoas 2 (5) = 23.44, p < .001 e, não muito distante da significação estatística, 
o trabalho com Dados 2 (5) = 10.15, p = .071. Estes resultados encontram-se 
disponibilizados no Quadro 7.19 e na Figura 7.14.  
Uma análise aos resultados alcançados levou-nos a concluir pela prevalência 
de uma maior quantidade de Trabalhadores Relaxados nas funções que envolvem 
lidar com Pessoas, sendo que os Trabalhadores Descomprometidos, os 
Desencantados e os Worklovers foram os perfis menos presentes nesta actividade 
conteúdo de trabalho. Nas actividades profissionais mais vocacionadas para a 
análise de Dados predominam os Trabalhadores Entusiastas, sendo que os 
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Worklovers e os Workaholics são os perfis menos representados. Já nas tarefas 
que envolvem trabalhos de cariz mais físico, como manipular, mover ou carregar 
Coisas, os Trabalhadores Relaxados e os Trabalhadores Desencantados foram os 
perfis mais preponderantes.   
Quadro 7.19 
Valores Efectivos Absolutos e Relativos de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e Teste de Qui-
quadrado em Função do Tipo de Trabalho 












(N = 674) 
2
 n % n % n % n % n % n % n % 
Pessoas 56 8.30 58 8.60 79 11.70 86 12.80 100 14.80 57 8.50 436 64.70 23.44* 
Dados 39 5.80 26 3.90 25 3.70 47 7.00 32 4.70 36 5.30 205 30.40 10.15** 
Coisas 4 0.60 4 0.60 6 0.90 3 0.40 8 1.20 8 1.20 33 4.90 4.27 
*p < .001; **p = .071 
 
Figura 7.14. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função 
do tipo de trabalho. 
4.3.2 Cargo ocupado. O teste de Qui-quadrado realizado no sentido de se 
apurarem diferenças entre os trabalhadores que ocupam cargos de chefia e os que 
não são chefes, analisados em função dos perfis dos trabalhadores, evidenciou 
diferenças dotadas de significação estatística 2 (5) = 24.17, p < .001, 
verificando-se, nos chefes, um 2 (5) = 20.84, p = .001. Nos trabalhadores que 
não ocupam cargos de chefia, obtivemos um 2 (5) = 20.98, p = .001. Perante 
estes resultados, e após uma análise atenta do Quadro 7.20 e da Figura 7.15, 
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Trabalhadores Entusiastas e por Workaholics, sendo muito pouco expressiva a 
prevalência de Trabalhadores Desencantados e de Trabalhadores 
Descomprometidos. Relativamente ao grupo dos trabalhadores não chefes, 
verificou-se uma grande predominância de Trabalhadores Relaxados e, de forma 
notoriamente visível, muito poucos Trabalhadores Worklovers e Workaholics. 
Este resultado leva-nos a acreditar que a função de chefia pode fomentar o 
workaholism, em virtude das exigências específicas das tarefas que lhe possam 
estar associadas e/ou da responsabilidade inerente ao cargo.  
Quadro 7.20 
Valores Efectivos Absolutos e Relativos de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e Teste de Qui-
quadrado em Função do Cargo Ocupado 













(N = 674) 2  
n % n % n % n % n % n % n % 
Não 72 10.70 43 6.40 53 7.90 78 11.60 89 13.20 72 10.70 407 60.40 20.98* 
Sim 27 4.00 45 6.70 57 8.50 58 8.60 51 7.60 29 4.30 267 39.60 20.84* 
*p = .001 
 
Figura 7.15. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em 
função do cargo ocupado. 
4.3.3 Tempo de serviço na organização. A avaliação das repercussões do 
tempo de serviço na organização em função dos perfis dos trabalhadores efectuou-
se pelo equivalente não paramétrico da ANOVA unifactorial, dadas as variâncias 
encontradas no teste de Levene para o teste paramétrico não terem demonstrado 
homogeneidade. Seguidamente, procedeu-se à realização do teste post-hoc Tukey 
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independentes e as pontuações médias obtidas no tempo de serviço na organização 
como variáveis dependentes, os resultados do teste de Kruskal-Wallis devolveram 
diferenças dotadas de significação estatística 2 (5) = 15.29, p = .009. Os 
subsequentes testes de comparações múltiplas, Tukey HSD, devolveram 
diferenças atribuídas aos Trabalhadores Entusiastas, conforme disposto no 
Quadro 7.21.  
Quadro 7.21 
Diferenças Entre as Médias do Tempo de Serviço na Organização em Função dos Perfis de 
Trabalhadores: Testes de Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Tempo de serviço na organização actual 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.82 —      
3. Workaholics 1.05 0.23 —     
4. Trabalhadores entusiastas 2.97* 2.15 1.92 —    
5. Trabalhadores relaxados -0.59 -1.41 -1.64 -3.56* —   
6. Trabalhadores desencantados -0.87 -1.69 -1.92 -3.84* -0.28 —  
*p < .05 
 
Figura 7.16. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função do tempo de 
serviço na organização. 
As pontuações médias do tempo de serviço dos participantes no local de 
trabalho actual em função dos diferentes perfis de trabalhadores podem consultar-
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10







Ana Botelho de Sousa 
 
206 
se na Figura 7.16. Os Trabalhadores Entusiastas destacaram-se dos restantes 
perfis de trabalhadores pela superioridade do tempo de serviço na organização, 
seguidos pelos Workaholics e pelos Worklovers. Já os Trabalhadores 
Desencantados foram o perfil com menor tempo de serviço, seguidos dos 
Trabalhadores Relaxados e dos Trabalhadores Descomprometidos. Estes 
resultados mostram-nos que os perfis de trabalhadores tendencialmente 
workaholics cabem aos trabalhadores com mais tempo de serviço na organização. 
Por outro lado, também nos levaram a concluir que um maior tempo de trabalho 
ao serviço da organização se associa a maiores níveis de entusiasmo pelo trabalho. 
4.3.4 Horas reais de trabalho semanal. Porque as variâncias encontradas 
no teste de Levene não demonstrarem homogeneidade, a avaliação das 
repercussões das horas reais de trabalho semanal em função dos perfis dos 
trabalhadores efectuou-se pelo equivalente não paramétrico da ANOVA 
unifactorial, seguido do teste post-hoc Tukey HSD. Tomados como variáveis 
independentes os seis perfis de trabalhadores e, como variáveis dependentes, as 
pontuações médias das horas reais de trabalho semanal, os resultados do teste de 
Kruskal-Wallis devolveram diferenças dotadas de significação estatística 2 (5) = 
42.97, p < .001. Os subsequentes testes de comparações múltiplas, Tukey HSD, 
devolveram diferenças atribuídas aos Trabalhadores Descomprometidos, 
conforme se pode visualizar no Quadro 7.22.  
Quadro 7.22 
Diferenças Entre as Médias das Horas Reais de Trabalho Semanal em Função dos Perfis de 
Trabalhadores: Testes de Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Horas reais de trabalho semanal 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 7.84* —      
3. Workaholics 7.51* -0.32 —     
4. Trabalhadores entusiastas 4.78* -3.06 -2.74 —    
5. Trabalhadores relaxados 4.05* -3.79 -3.46 -0.73 —   
6. Trabalhadores desencantados 3.83 -4.01 -3.69 -0.95 -0.23 —  
*p < .05 
Capítulo VII – Resultados 
207 
Na Figura 7.17 disponibilizamos as pontuações médias das horas reais de 
trabalho semanal dos nossos inquiridos, calculadas em função dos perfis dos 
trabalhadores. Evidenciam-se, assim, os resultados apurados e confirmam-se os 
perfis de Trabalhadores Worklovers e Workaholics como os mais envolvidos com 
o trabalho, quando o parâmetro de avaliação é a quantidade de tempo investido 
semanalmente no trabalho. Porém, cabe-nos salientar a grande diferença 
observada no menor investimento de tempo de trabalho semanal por parte dos 
Trabalhadores Descomprometidos relativamente aos restantes perfis em análise. 
Os resultados desta análise levaram-nos a concluir que o número de horas 
trabalhadas por semana tem grande influência no perfil do trabalhador. 
 
Figura 7.17. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função das horas 
reais de trabalho semanal. 
4.3.5 Tipo de vínculo contratual. Para se avaliar se a incidência dos perfis 
de trabalhadores depende do vínculo contractual que estes detêm com as empresas 
empregadoras, recorreu-se ao teste do Qui-quadrado. A análise estatística 
inferencial permite-nos afirmar que as diferenças encontradas são dotadas de 
significação estatística 2 (10) = 18.85, p = .042. Para se apurarem as diferenças 
encontradas, testaram-se individualmente os diferentes vínculos contratuais em 
função dos perfis dos trabalhadores, tendo sido apuradas diferenças estaticamente 
significativas nos Trabalhadores Independentes (Recibos Verdes) 2 (5) = 15.28, 
p = .009 e nos Trabalhadores Contratados a Termo (certo ou incerto) 2 (5) = 
38 40 42 44 46 48
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17.95, p = .003. De facto, as maiores diferenças observaram-se num maior 
número de casos de Trabalhadores Relaxados em regime de prestação de 
serviços/recibos verdes (n = 23; 3.40%), e de Trabalhadores Entusiastas 
contratados a termo (n = 49; 7.30%), conforme se dispõe no Quadro 7.23 e na 
Figura 7.18. Os resultados deixam transparecer a dependência dos perfis de 
trabalhadores do vínculo contratual, principalmente nas situações de prestação de 
serviços e de contratados a prazo certo ou incerto.  
Quadro 7.23 
Valores Efectivos Absolutos e Relativos de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e Teste de Qui-
quadrado em Função do Vínculo com a Organização 
 Perfis de Trabalhadores   
Vínculo com a 
Organização 
Trabalhadores 








(N = 674) 2  
n % n % n % n % n % n % n % 
Recibos verdes 9 1.30 11 1.60 12 1.80 5 0.70 23 3.40 11 1.60 71 10.50 15.28*
Contrato a termo 24 3.60 19 2.80 28 4.20 49 7.30 30 4.50 27 4.00 177 26.30 17.95*
Efectivos 66 9.80 58 8.60 70 10.40 82 12.20 87 12.90 63 9.30 426 63.20 8.96 
*p < .05 
 
Figura 7.18. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em 
função do vínculo com a organização. 
4.3.6 Vencimento líquido mensal. A avaliação da incidência do vencimento 
líquido mensal nos perfis de trabalhadores efectuou-se com recurso ao teste do 
Qui-quadrado, tendo-nos sido devolvido um valor indicativo da não existência de 
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significação estatística 2 (20) = 27.51, p = .122. Testados individualmente os 
diferentes escalões remuneratórios, obtiveram-se diferenças significativas nos 
vencimentos até 500€, 2 (5) = 11.46, p = .043. Conforme se pode observar no 
Quadro 7.24, neste escalão de vencimentos predominam, exéquo, os 
Trabalhadores Descomprometidos (n = 16; 2.40%) e os Trabalhadores Relaxados 
(n = 16; 2.40%). No escalão remuneratório compreendido entre os 501 e os 1000€ 
mensais, destacou-se uma maior quantidade os Trabalhadores Relaxados (n = 66; 
10.00%), cuja potência do resultado não se afasta muito da significação estatística 
2 (5) = 10.37, p = .065.  
Quadro 7.24 
Valores Efectivos Absolutos e Relativos de Sujeitos por Perfil de Trabalhadores e Teste de Qui-
quadrado em Função do Vencimento Líquido Mensal  













(N = 674) 
2
 n % n % n % n % n % n % n % 
Até 500€ 16 2.40 3 0.50 13 2.00 9 1.40 16 2.40 9 1.40 66 10.00 11.46* 
De 501€ a 
1000€ 44 6.60 37 5.60 47 7.10 57 8.60 66 10.00 53 8.00 304 45.90 10.37** 
De 1001€ a 
1500€ 22 3.30 26 3.90 27 4.10 34 5.10 32 4.80 28 4.20 169 25.50 3.30 
De 1501€ a 
2000€  6 0.90 8 1.20 14 2.10 18 2.70 11 1.70 5 0.80 62 9.40 12.13* 
Superior a 
2000€ 8 1.20 13 2.00 7 1.10 15 2.30 14 2.10 5 0.80 62 9.40 8.45 
*p < .05; **p = .065 
Os Trabalhadores Entusiastas apenas começaram a surgir em maior número 
nos vencimentos mensais situados nos escalões dos 1001 aos 1500€ ou superiores, 
sendo no escalão dos 1501 aos 2000€ que mais se destacaram (n = 18; 2.70%) 
denotando, aqui, fortes diferenças significativas 
2 (5) = 12.13, p = .033. No 
escalão salarial mais elevado (acima de 2000€) verificou-se a predominância de 
Trabalhadores Entusiastas (n = 15; 2.30%), de Trabalhadores Relaxados (n = 14; 
2.10%) e de Worklovers (n = 13; 2.00%), embora as diferenças encontradas neste 
escalão salarial não tenham sido significativas. Estes resultados levam-nos a 
acreditar que um menor vencimento mensal pode fomentar o 
descomprometimento e o relaxe dos trabalhadores. Acresce o facto de os nossos 
resultados não evidenciarem que os trabalhadores tendencialmente workaholics 
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aufiram necessariamente mais do que os trabalhadores não workaholics. Na 
Figura 7.19 disponibilizamos as percentagens de sujeitos por perfis de 
trabalhadores e por escalão mensal de rendimentos, para uma melhor análise dos 
resultados.  
 
Figura 7.19. Pontuações médias dos perfis de trabalhadores em função do vencimento líquido 
mensal. 
4.4 Da felicidade com a vida.  
Por último, decidimos avaliar o grau de felicidade com a vida em função dos 
perfis dos trabalhadores, tendo-se recorrido, para o efeito, ao equivalente não 
paramétrico da ANOVA unifactorial, uma vez que variâncias encontradas no teste 
de Levene não demonstraram homogeneidade. Seguidamente procedeu-se ao teste 
post-hoc Tukey HSD. Tomados os seis perfis de trabalhadores como variáveis 
independentes e as pontuações médias da felicidade com a vida como variáveis 
dependentes, os resultados do teste de Kruskal-Wallis devolveram diferenças 
estatisticamente significativas 2 (5) = 48.81, p < .001.  
De acordo com o Quadro 7.25, os testes post-hoc HSD de Tukey devolveram 
diferenças cujas dimensões da significação estatística e a potência do teste se 
revelaram elevadas, demonstrando que os Worklovers são significativamente mais 
felizes com a vida do que os restantes perfis de trabalhadores, particularmente 
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Quadro 7.25 
Diferenças Entre as Médias da Felicidade com a Vida em Função dos Perfis de Trabalhadores: 
Testes de Comparação Múltipla 
 Perfis de Trabalhadores  
 1 
(n = 99) 
2 
(n = 88) 
3 
 (n = 110) 
4 
 (n = 136) 
5 
 (n = 140) 
6 
(n = 101) 
Total  
 (N = 674) 
 Diferenças entre as médias 
Perfis de Trabalhadores Felicidade com a vida 
1. Trabalhadores 
descomprometidos —       
2. Worklovers 0.49* —      
3. Workaholics 0.00 -0.49* —     
4. Trabalhadores entusiastas 0.22 -0.27 0.22 —    
5. Trabalhadores relaxados 0.21 -0.28 0.21 -0.01 —   
6. Trabalhadores desencantados -0.28 -0.76* -0.28 -0.49* -0.49* —  
*p < .05 
As pontuações médias obtidas pelos participantes do nosso estudo no grau de 
felicidade com a vida encontram-se ilustradas na Figura 7.20, tendo sido 
calculadas em função dos perfis dos trabalhadores. Evidenciam-se, assim, os 
resultados apurados e confirmam-se os Worklovers como os que se sentem muito 
felizes com a vida, enquanto os Trabalhadores Entusiastas se sentem simplesmente 
felizes. Salienta-se a grande diferença observada nos Trabalhadores 
Desencantados que, relativamente aos restantes perfis em análise, foi o perfil que 
apresentou uma menor felicidade com a vida, percepcionando-se como pouco 
felizes. Os resultados deste estudo levaram-nos a concluir que o perfil do 
trabalhador tem grande associação na percepção de felicidade com a vida. 
 





















Capítulo 8  
Discussão e Conclusões 
Neste capítulo final dedicamos a nossa atenção a uma breve síntese dos 
resultados obtidos, após o que passamos à respectiva discussão, conclusões, 
limitações do trabalho e sugestões de investigações futuras. Ao termos adicionado 
novas variáveis ao estudo do workaholism, demos o nosso contributo para uma 
melhor compreensão deste fenómeno. Até onde nos foi possível apurar, trata-se do 
primeiro estudo a relacionar o workaholism à inteligência emocional.  
Após termos contextualizado o workaholism, explorámos os diferentes tipos 
de workaholics, abordámos os factores potenciadores do workaholism e as 
consequências negativas resultantes desta adição. Adicionalmente, examinámos as 
repercussões da inteligência emocional, do stress ocupacional, do bem-estar 
afectivo no trabalho e da produtividade individual nos diferentes perfis de 
trabalhadores, extraídos da versão reduzida da WorkBAT (Spence e Robbins, 
1992), tendo sido considerados três perfis de trabalhadores inseridos no grupo dos 
workaholics (Workaholics, Worklovers e os Trabalhadores Entusiastas) e três 
perfis de trabalhadores inseridos no grupo dos não workaholics (Trabalhadores 
Descomprometidos, Trabalhadores Relaxados e Trabalhadores Desencantados). 
Ao longo das secções teórica e empírica, procurámos entender um pouco mais o 
workaholism, evidenciando os seus aspectos negativos e relacionando-o com 
outras variáveis, no sentido do seu melhor entendimento e para que, de alguma 
forma, o nosso contributo possa aliviar o sofrimento destes trabalhadores e 
potenciar um relacionamento mais saudável e positivo destes com o seu trabalho.  
1. Perfis dos Trabalhadores e Variáveis Sociodemográficas 
À semelhança do estudo realizado por Burke (1999a), também aqui se 
verificou uma ligeira diferença no que concerne às pontuações médias que, com 
base na WorkBAT, nos permitiram chegar aos diferentes perfis de trabalhadores, 
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já que “os dados normativos baseados numa grande amostra representativa não 
estão actualmente disponíveis para identificação dos níveis absolutos nestas 
medidas” (p. 54). No entanto, concordamos com Burke (1999a) no que concerne à 
utilidade advinda da categorização dos trabalhadores em diferentes perfis, 
particularmente pela possibilidade de não se classificarem como workaholics 
todos os trabalhadores mais envolvidos com o trabalho.  
No presente estudo, 49,6% da nossa amostra incluiu-se nos três tipos de 
workaholism (Workaholics: 16.3%; Worklovers: 13.1%; e Trabalhadores 
Entusiastas: 20.2%), sendo que 76.3% dos participantes relataram habilitações de 
nível superior. Resultado semelhante também foi alcançado por Burke (1999a) ao 
reportar que 49% da sua amostra, constituída por trabalhadores titulares de 
habilitações académicas superiores, nomeadamente ao nível do grau de Mestre, se 
incluíam nos mesmos três tipos de workaholism. Não deixa de ser preocupante e 
digno de destaque o facto de termos encontrado 20,8% de Trabalhadores 
Relaxados – descritos como trabalhadores desmotivados pelos vencimentos que 
auferem (Aziz, Wuensch, et al., 2010) que, embora apreciem os desafios 
profissionais não se envolvem com o trabalho (Buelens & Poelmans, 2004), 15% 
de Trabalhadores Desencantados – referenciados pela literatura como 
trabalhadores tremendamente alienados, desmotivados, insatisfeitos, pouco leais 
(Buelens & Poelmans, 2004) e desprovidos de sentido de propósito nas suas vidas 
sendo, portanto, o tipo de trabalhador mais problemático (Aziz, Wuensch, et al., 
2010), assim como 14,7% de Trabalhadores Descomprometidos – que, segundo 
Aziz, Wuensch, et al. (2010), são indivíduos pouco satisfeitos com as suas vidas, 
com falta de sentido de propósito e pouco motivados com o seu trabalho. Buelens 
e Poelmans (2004), acrescentam que estes trabalhadores não mostram interesse 
por responsabilidades, revelam descontentamento em relação à ausência de 
desafios profissionais e são desprovidos de lealdade. Dadas as repercussões 
negativas que estes tipos de trabalhadores acarretam no seu próprio desempenho 
profissional, os efeitos dos seus comportamentos perante o trabalho reflectem-se 
directamente na eficiência das organizações, com repercussões no 
desenvolvimento do país.  
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Relativamente às repercussões das variáveis sociodemográficas nos perfis dos 
trabalhadores, obtivemos resultados interessantes, nomeadamente os relativos às 
diferenças de género. Assim, a amostra feminina é mais jovem, encontra-se a 
trabalhar na presente empresa há menos tempo e aufere mensalmente menos do 
que amostra masculina, sendo estas diferenças significativas. Estes resultados 
corroboram os obtidos por Burke (1999c) e por Burgess et al. (2006).  
Em relação ao género em função dos perfis dos trabalhadores, tal como 
obtido por Burke (2002), também aqui o grupo feminino manifestou uma maior 
propensão para a impulsão para o trabalho. Ou seja, obtivemos 16.7% de 
Workaholics femininas, contra 15.8% de Workaholics masculinos. De igual 
forma, também coube às mulheres uma maior representatividade no perfil dos 
Trabalhadores Entusiastas, representando 21.3% dos casos (contra 18.5% para os 
homens). Já os Worklovers e os Trabalhadores Desencantados foram 
predominantemente homens (respectivamente, 14.6% e 15.8% contra 12.1% e 
14.5% de mulheres). Contudo, as diferenças observadas em função do género não 
se revelaram estatisticamente significativas.  
Atendendo à idade em função dos perfis dos trabalhadores, verificámos que 
os Trabalhadores Entusiastas se constituíram como os trabalhadores com mais 
idade (cerca de 40 anos), seguidos dos Worklovers (37,5 anos) e dos Workaholics 
(cerca de 36 anos). À semelhança dos nossos resultados, Kanai e Wakabayashi 
(2001) também concluíram por maiores níveis de prazer pelo trabalho nos 
trabalhadores com mais idade e por maiores níveis de impulsão pelo trabalho no 
grupo etário imediatamente anterior, deixando transparecer que o entusiasmo pelo 
trabalho surge à medida que a idade avança e que a pessoa “acumula experiência 
no trabalho” (p. 140). Por outro lado, na nossa amostra também se verificou que 
os trabalhadores com mais idade se inseriram nos perfis de trabalhadores 
correspondentes aos três tipos de workaholism, concordando com a literatura 
(e.g., Burke, Burgess, et al., 2006) quando dispõe que existe uma maior propensão 
para os efeitos do workaholism nos trabalhadores com mais idade. Embora os 
nossos resultados contradigam os obtidos por Johnstone e Johnston (2005), ao 
encontrarem uma relação negativa entre uma maior idade e a componente de 
workaholism impulsão para o trabalho, corroboram os obtidos por Buelens e 
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Poelmans (2004) nos quais os trabalhadores com mais idade foram representados 
pelos Worklovers, pelos Trabalhadores Entusiastas e pelos Workaholics (i.e., 
trabalhadores tendencialmente workaholics).  
Os resultados que obtivemos em relação às habilitações académicas em 
função dos perfis dos trabalhadores parecem apontar no sentido de que maiores 
níveis de escolaridade tendem a diminuir os níveis de descomprometimento dos 
trabalhadores. Ou seja, uma maior habilitação académica parece fomentar uma 
maior motivação para o trabalho, bem como uma maior satisfação com o trabalho, 
e promover a não acomodação à carreira profissional (Aziz, Wuensch, et al., 
2010), um maior interesse por responsabilidades, pelos desafios profissionais e 
melhores níveis de lealdade (Buelens & Poelmans, 2004). Por outro lado, as 
organizações reconhecem que os trabalhadores com competências académicas ao 
nível do Ensino Superior também representam uma grande mais-valia no 
desempenho organizacional, recompensando-os com vencimentos mensais mais 
elevados. 
Dos restantes resultados que obtivemos relativamente às diferenças entre os 
perfis de trabalhadores, verificámos que os Trabalhadores Entusiastas 
predominam no sector de trabalho Serviços, na actividade profissional cujo 
conteúdo de trabalho é a análise de dados, estão há mais tempo ao serviço da 
organização actual, muito presentes nas grandes empresas (embora não sejam a 
maioria). Adicionalmente, auferem mensalmente mais do que os restantes perfis 
de trabalhadores, ocupam maioritariamente cargos de chefia (posição que também 
lhes permite maiores níveis remuneratórios) e sentem-se felizes com a vida. Já os 
Worklovers foram o perfil de trabalhador que se percepcionou como os mais 
felizes com a vida, apesar de serem igualmente os que consagram mais tempo à 
sua actividade profissional. Seria de esperar que estes resultados cimeiros, obtidos 
pelos Worklovers nas horas reais de trabalho, pertencessem aos Workaholics que 
surgem imediatamente a seguir. No entanto, não se verificaram diferenças 
significativas entre estes dois perfis de trabalhadores. Semelhantes resultados 
também foram obtidos por Burke (1999a). Apesar de os Trabalhadores Entusiastas 
trabalharem menos horas do que os Worklovers e do que os Workaholics, também 
demonstraram trabalhar longas horas, suportando o disposto por Aziz, Wuensch, 
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et al. (2010) relativamente a estes três perfis de trabalhadores. Os Trabalhadores 
Desencantados constituíram-se como um perfil de trabalhador que se sente menos 
feliz com a vida. 
2. Workaholism e Inteligência Emocional (Hipótese 1) 
A Hipótese 1, que previa os Worklovers como emocionalmente mais 
inteligentes do que os Workaholics, recebeu suporte empírico ao evidenciar a 
existência de significação estatística na relação entre a inteligência emocional e os 
perfis de trabalhadores. Infelizmente, não encontrámos estudos que analisassem 
directamente esta relação. No entanto, existem indicadores relativos ao bem-estar 
emocional, os quais usámos como termo de comparação dos resultados que 
obtivemos na inteligência emocional.  
Globalmente, os Worklovers evidenciaram níveis superiores de inteligência 
emocional em todos os factores de IE, com excepção do autocontrolo perante as 
críticas. Comparativamente, os Workaholics exibiram níveis ligeiramente 
inferiores de IE na sua totalidade, sendo o perfil que apresentou pontuações mais 
baixas no autocontrolo emocional e no autocontrolo perante as críticas. Estes 
resultados corroboram os obtidos por Burke (2000a), ao encontrar um bem-estar 
emocional mais favorável nos trabalhadores Workaholics Entusiastas do que nos 
Workaholics. Também Bakker (2008, cit. in Shimazu & Schaufeli, 2009, p. 497) é 
da opinião que os trabalhadores entusiasticamente envolvidos com o trabalho 
(Worklovers) são mais propensos a experienciarem emoções positivas mais 
frequentemente, enquanto os Workaholics, em virtude dos seus comportamentos 
mais negativos perante o trabalho, estão mais sujeitos à exaustão emocional 
(Taris, Schaufeli, & Verhoeven, 2005, cit. in Shimazu & Schaufeli, 2009, p. 496). 
O estudo de Burke e Fiksenbaum (2009) também corrobora os resultados de que 
um maior grau de paixão pelo trabalho (prazer) se associa a uma melhor saúde 
emocional, ao passo que o estudo de Burke, Oberklaid, et al. (2004) demonstrou 
que um maior grau de adição ao trabalho (workaholism) estava na origem de uma 
saúde emocional mais frágil.  
No entanto, os nossos resultados diferem dos de Burke (2000a) no que 
respeita aos Trabalhadores Entusiastas e aos Trabalhadores Relaxados, já que 
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estes dois perfis de trabalhadores apresentaram, na globalidade, níveis de IE mais 
baixos do que os Workaholics (embora as diferenças não tenham sido dotadas de 
significação estatística), sendo que o inverso foi obtido por Burke (2000a). Ainda 
assim, os Trabalhadores Entusiastas e os Trabalhadores Relaxados mostraram 
níveis globais de IE superiores aos obtidos pelos Trabalhadores 
Descomprometidos e pelos Trabalhadores Desencantados, sendo que aqui, os 
nossos resultados vão ao encontro dos de Burke (2000a) que, comparando os 
mesmos perfis de trabalhadores, concluiu por um bem-estar emocional mais 
favorável nos Trabalhadores Entusiastas e nos Trabalhadores Relaxados. Para 
além da possibilidade de os Worklovers poderem conseguir obter a satisfação 
emocional através do seu trabalho (Aziz, Wuensch, et al., 2010), o nosso estudo 
tornou evidente o importante papel desempenhado pela inteligência emocional nos 
diferentes perfis de trabalhadores, com destaque para as diferenças encontradas 
entre os Worklovers e os Workaholics.  
3. Workaholism e Níveis de Stress (Hipótese 2) 
A nossa segunda hipótese, que enunciava maiores níveis de stress nos 
trabalhadores Workaholics do que nos Worklovers, também recebeu suporte 
empírico. Comparativamente aos Worklovers, os Workaholics evidenciaram 
níveis mais elevados de stress no trabalho (vivenciado e antecipado). Este 
resultado é corroborado pelos estudos de Aziz, Wuensch, et al. (2010), de Kanai e 
Wakabayashi (2001) e de Schaufeli et al. (2008), ao encontrarem uma correlação 
positiva e significativa entre as tendências workaholics e os factores de 
stress/burnout laboral. Também Seiler e Pearson (1984) concluíram que algumas 
características de personalidade se constituíam como “importantes explicadores de 
mais elevados níveis de stress” (p. 315), nomeadamente o workaholism, a 
impaciência e a assertividade. Contudo, cabe-nos realçar que o perfil de 
trabalhador com pontuações de stress mais elevadas coube aos Trabalhadores 
Desencantados, tanto no stress vivenciado por antecipação ao trabalho (stress1) 
como no stress efectivamente vivenciado em contexto de trabalho (stress2). 
Embora este resultado nos tenha surpreendido, a verdade é que Aziz, Wuensch, et 
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al. (2010) já haviam chegado a resultados semelhantes para este mesmo perfil de 
trabalhador.  
Os resultados do nosso estudo apontam, assim, para uma influência dos níveis 
de stress laboral nos diferentes perfis de trabalhadores. Concordamos, então, com 
Kanai e Wakabayashi (2001) de que os agentes de stress ocupacional (e.g., uma 
carga excessiva de trabalho, o conflito de papéis organizacionais ou a 
ambiguidade de papel) podem induzir os trabalhadores ao workaholism. No 
entanto, quando comparados aos Workaholics, o facto de os Worklovers terem 
evidenciado menores níveis de stress laboral pode advir do facto de também 
apresentarem maiores níveis de inteligência emocional, o que, nas palavras de 
Limonero et al. (2004), é uma característica que tende a dar às pessoas uma maior 
segurança em relação às suas próprias competências, assim como a ajudá-los a 
lidar melhor com as pressões vivenciadas em contexto de trabalho.  
4. Workaholism e Bem-estar Afectivo no Trabalho (Hipótese 3) 
Como vimos, a literatura tem vindo a indicar a existência de uma relação 
inversa entre o workaholism e o bem-estar dos trabalhadores (e.g., Burke, 2000a; 
Matuska, 2010; Schaufeli et al., 2009; Shimazu & Schaufeli, 2009). Os nossos 
resultados comungam desta disposição ao encontrarmos evidência empírica de 
que os Worklovers sentem maiores níveis de bem-estar afectivo no trabalho do 
que os Workaholics, sustentando, assim, a nossa terceira hipótese.  
Sendo o bem-estar afectivo descrito como uma mais frequente vivência de 
afectos positivos do que negativos (Daniels, 2000, cit. in Rego et al., 2010, p. 
217), os nossos resultados corroboram os obtidos por Van Wijhe et al. (2011) ao 
concluírem por uma relação positiva entre o workaholism e os afectos negativos, 
assim como entre os afectos positivos e os trabalhadores entusiasticamente 
envolvidos com o trabalho (Worklovers). Também Burke (1999b) e Burke, 
Richardsen, et al. (2004) encontraram, por um lado, uma relação positiva entre 
maiores níveis de prazer pelo trabalho e o bem-estar psicológico dos trabalhadores 
e, por outro, piores níveis de bem-estar psicológico nos trabalhadores com 
maiores níveis de adição ao trabalho (Burke & Fiksenbaum, 2009; Burke, 
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Richardsen, et al., 2004), bem como um maior bem-estar emocional nos 
Worklovers em relação aos Workaholics (Burke, 2000d).  
No nosso estudo, embora todos os perfis de trabalhadores se tenham situado 
acima da média da escala de bem-estar afectivo, os Worklovers, os Trabalhadores 
Entusiastas e os Trabalhadores Relaxados foram os perfis de trabalhadores que 
evidenciaram maiores níveis de bem-estar, sendo que os níveis mais baixos 
couberam aos Workaholics, aos Trabalhadores Descomprometidos e aos 
Trabalhadores Desencantados. Estes resultados corroboram na íntegra os obtidos 
por Burke (2000d) para os mesmos perfis de trabalhadores em relação ao bem-
estar emocional. Parece, então, ser possível afirmar que o bem-estar afectivo 
difere em função do perfil dos trabalhadores. Para este, parecem contribuir as 
características inerentes ao trabalho, tais como um excessivo investimento de 
tempo na actividade profissional ou a pressão vivenciada no trabalho (Karimi et 
al., 2011), assim como as características dos próprios trabalhadores, tais como 
uma maior dificuldade em se desligarem do trabalho após o período laboral (Taris 
et al., 2008), a vivência de interacções pessoais mais negativas no contexto de 
trabalho (Dimotakis et al., 2011) ou mesmo em função dos seus níveis de 
inteligência emocional. Na verdade, os perfis de trabalhadores que apresentaram 
maior bem-estar afectivo no trabalho, também obtiveram níveis de inteligência 
emocional mais elevados.  
5. Workaholism e Produtividade no Trabalho (Hipótese 4) 
Embora alguma literatura sobre workaholism refira os Workaholics como 
trabalhadores com piores desempenhos profissionais (e.g., Shimazu & Schaufeli, 
2009; Shimazu et al., 2010), não se tratando necessariamente dos trabalhadores 
mais produtivos (Burwell & Chen, 2002; Griffiths, 2005), os nossos resultados 
apontam no sentido inverso. Na verdade, todos os perfis de trabalhadores do nosso 
estudo se autopercepcionaram como trabalhadores muito produtivos, já que as 
médias obtidas em todos os perfis se situaram muito acima do valor médio da 
escala de produtividade individual. Embora estes resultados venham ao encontro 
do disposto na literatura, no sentido de que os Workaholics tendem a ser bastante 
produtivos (e.g., Aziz & Tronzo, 2011; Aziz, Wuensch, et al., 2010; Machlowitz, 
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1980, cit. in Burke, 1999b, p. 226), Burke & Matthiesen (2004) também não 
encontraram diferenças entre os três tipos de workaholics (Workaholics, 
Worklovers e Trabalhadores Entusiastas) e a eficácia profissional (medida 
igualmente por questionários auto-administrados), tendo concluído por 
semelhantes níveis de sucesso no desempenho do trabalho entre eles.  
Porém, no nosso estudo, os Worklovers constituíram-se como o perfil de 
trabalhadores que se autopercepcionou como o mais produtivo, logo seguido pelo 
Trabalhadores Relaxados, pelos Trabalhadores Entusiastas e pelos Workaholics, 
conferindo suporte empírico à nossa quarta hipótese, que dispunha os 
Workaholics como menos produtivos do que os Worklovers. Este resultado pode 
ser explicado pelo facto de os Worklovers serem, igualmente, o perfil de 
trabalhadores que revelou maiores níveis de envolvimento com o trabalho, o que, 
segundo Spence e Robbins (1992), se reflecte num maior comprometimento com 
o trabalho, assim como numa utilização mais produtiva do tempo e energia destes 
trabalhadores. Também o facto de os Worklovers terem evidenciado maiores 
níveis de bem-estar no trabalho pode explicar os seus melhores níveis 
produtividade (Harte et al., 2011). Da mesma forma, maiores níveis de 
produtividade também podem ser explicados pelos superiores níveis de 
inteligência emocional manifestados pelos Worklovers. Como vimos, a IE permite 
aos indivíduos um maior controlo das suas próprias emoções e das emoções dos 
outros, proporcionando a capacidade de fazerem uso das emoções positivas e de 
as canalizarem no sentido de um maior empenho pessoal, assim como numa maior 
produtividade (Seipp, 1991, cit. in Lam & Kirby, 2002, p. 141). Outro aspecto 
importante que pode contribuir para os melhores níveis de produtividade 
observados nos Worklovers, é o facto de serem descritos como trabalhadores 
extremamente motivados (Buelens & Poelmans, 2004) o que, segundo Kleinbeck 
e Fuhrmann (2000), promove melhores desempenhos laborais. 
6. Níveis Salariais 
Relativamente aos dados obtidos na caracterização da amostra, alguns 
resultados mostram-se pertinentes. Como se verificou, a nossa amostra foi 
maioritariamente constituída por participantes com habilitações académicas de 
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nível superior (76.3%). Em termos de remuneração mensal, por um lado, 
verificámos que os vencimentos mais elevados correspondiam aos trabalhadores 
com mais idade. Por outro lado, também observámos que o género masculino 
auferia significativamente mais do que o feminino. De um total de 409 
respondentes femininos, apenas 41 (cerca de 19.5%) auferem vencimentos 
mensais superiores a 1500€, enquanto no grupo dos homens 31.5% (80 
inquiridos) se incluíram nas fasquias remuneratórias mais elevadas.  
Este resultado apenas vem reforçar o facto amplamente conhecido de que, em 
termos de género, continua a predominar a desigualdade salarial transparecendo 
alguma ineficácia do disposto na Constituição da República Portuguesa (2005, 
art. 59º, 1. a., p. 4651), na Declaração Universal dos Direitos do Homem 
(1948/1978, art. 23º, 2, p. 490) e das recomendações emanadas da European 
Commission (2007), que visam contrariar esta tendência. Adicionalmente, 
verificámos que os trabalhadores com habilitações académicas ao nível do Ensino 
Superior auferem vencimentos mensais significativamente mais elevados do que 
os trabalhadores que possuem o Ensino Secundário. 
No que concerne aos vencimentos mensais em função dos perfis de 
trabalhadores, concluímos que os vencimentos mais baixos parecem fomentar o 
descomprometimento dos trabalhadores, dada a predominância deste perfil de 
trabalhador neste nível salarial. Também observámos que os Trabalhadores 
Entusiastas, os Worklovers e os Trabalhadores Relaxados estão em supremacia 
nos vencimentos mensais mais elevados (2000€), sendo que, neste nível salarial, 
encontrámos pouca representatividade de Trabalhadores Workaholics, de 
Trabalhadores Desencantados e de Trabalhadores Descomprometidos. Daqui 
depreendemos que os vencimentos mensais também influenciam o perfil do 
trabalhador. Em certa medida, estes resultados corroboram os obtidos por 
Johnstone e Johnston (2005), ao terem concluído por uma relação positiva entre o 
salário e o factor prazer pelo trabalho, não tendo encontrado qualquer relação 
entre o salário e a impulsão para o trabalho. Pode acontecer que o entusiasmo 
(prazer) pelo trabalho leve os trabalhadores a melhores desempenhos e, 
consequentemente, a um maior reconhecimento por parte das organizações 
traduzido em níveis salariais mais elevados.  
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7. Variáveis Organizacionais 
Relativamente aos resultados que obtivemos nas variáveis organizacionais em 
função dos perfis dos trabalhadores, verificámos que os Trabalhadores 
Desencantados trabalham há menos tempo na organização actual, seguindo-se os 
Trabalhadores Relaxados e os Trabalhadores Descomprometidos. Acreditamos, 
pois, que o entusiasmo pelo trabalho pode surgir com um maior tempo de serviço 
ou com a acumulação de experiência profissional na organização, tal como 
concluído por Kanai e Wakabayashi (2001).  
Adicionalmente, o tipo de vínculo laboral também parece surtir efeitos nos 
perfis dos trabalhadores, sendo que os nossos resultados parecem um tanto 
díspares, uma vez que os Trabalhadores Relaxados predominaram como 
prestadores de serviços a recibos verdes (trabalhadores independentes) e como 
trabalhadores com contrato de efectividade (dependentes). Se, por um lado, um 
vínculo laboral menos permanente parece produzir efeitos negativos nos 
trabalhadores, nomeadamente ao nível da sua motivação para o trabalho, por outro 
lado, curiosamente, um vínculo mais estável também não se afigurou como tendo 
efeitos mais positivos. Poderíamos, eventualmente, aventar que um menor nível 
de segurança contratual dos trabalhadores os pode levar a menores níveis de 
motivação e de dedicação ao trabalho, e que uma maior segurança contratual pode 
originar uma maior acomodação no trabalho e, assim, uma pose mais descontraída 
destes trabalhadores na empresa e com a vida, já que os trabalhadores em regime 
de efectividade também auferem maiores salários. Na verdade, os Trabalhadores 
Entusiastas predominaram como contratados a termo, o que nos leva a acreditar 
numa maior dedicação e envolvimento destes com o trabalho perante a 
perspectiva de verem renovados os seus contratos e, assim, de conseguirem uma 
situação profissional mais estável e um vencimento mensal mais confortável.  
Também concluímos que os trabalhadores que realizam trabalhos que 
implicam um maior esforço físico são predominantemente Relaxados e 
Desencantados. Daqui pode-se depreender que o conteúdo do trabalho também se 
associa ao perfil de trabalhador, sendo que os trabalhos providos de um conteúdo 
mais desafiante podem ter efeitos benéficos na motivação dos trabalhadores e na 
satisfação com o trabalho que desenvolvem. 
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Outro resultado importante é o facto de os trabalhadores que ocupam cargos 
de chefia serem predominantemente Trabalhadores Entusiastas e Workaholics, 
tendo-se verificado que os Worklovers e os Workaholics foram os perfis de 
trabalhadores com menor representatividade entre os trabalhadores não chefes. 
Estes resultados podem ser explicados por um maior nível de exigências 
organizacionais aos trabalhadores com cargos de maior responsabilidade, sendo 
possível, em virtude dessas exigências, o desenvolvimento de comportamentos 
workaholics nestes trabalhadores, tal como sugerido por Serva e Ferreira (2006). 
Por outro lado, no grupo dos Chefes, a existência de Trabalhadores 
Descomprometidos e de Trabalhadores Desencantados é muito pouco expressiva, 
levando-nos a acreditar que o cargo de chefia fomenta um maior compromisso dos 
trabalhadores para com o seu trabalho.  
Atendendo à dimensão das organizações, nas grandes empresas a maioria dos 
trabalhadores revelaram-se Relaxados, conquanto também se tenham verificado 
muitos Trabalhadores Entusiastas. Curiosamente, foi também nesta dimensão 
organizacional que se verificou a menor prevalência de Worklovers. 
Adicionalmente, os Workaholics e os Trabalhadores Desencantados também 
mostraram pouca representatividade nas grandes empresas. Já as microempresas 
parecem fomentar o entusiasmo nos trabalhadores, ao passo que as pequenas 
empresas aparentemente estimulam o relaxe e o descomprometimento dos 
trabalhadores. As médias empresas parecem favorecer, por um lado, o 
compromisso de alguns os trabalhadores (entusiastas) e, por outro, o relaxe de 
outros. No nosso estudo, a presença de Trabalhadores Descomprometidos nas 
médias empresas é praticamente inexpressiva. Já o perfil do Worklover apareceu 
mais representado nas pequenas e nas médias empresas, enquanto o perfil 
Workaholic mostrou uma maior presença nas pequenas empresas.  
8. Considerações Finais 
O estudo do workaholism iniciou-se há pouco mais de quatro décadas, de 
forma praticamente casual, tendo surgido como resultado da similaridade das 
características de dependência exibidas pelos alcoólicos e pelos workaholics e da 
transposição dessas mesmas características para uma relação de dependência para 
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com o trabalho (Oates, 1968). Desde então, o estudo do workaholism tem vindo a 
conquistar o interesse dos investigadores ao nível internacional (Snir et al., 2006). 
No entanto, em virtude da recência do conceito, o workaholism constitui-se como 
uma temática ainda pouco pesquisada (Burgess et al., 2006), sendo necessários 
mais estudos para o seu melhor entendimento. Como vimos, existe uma 
associação entre o workaholism e determinados comportamentos prejudiciais às 
pessoas e às empresas (Aziz & Tronzo, 2011) que interessam minimizar, 
sobretudo com o objectivo de uma melhor relação entre o trabalhador e o seu 
trabalho (Cunha et al., 2007) dada a centralidade que este desempenha na vida das 
pessoas.  
Como vimos, são várias as características positivas proclamadas pela 
Inteligência Emocional, nomeadamente ao nível das competências individuais que 
permitem aos indivíduos uma melhor disposição geral, assim como melhores 
relacionamentos intra e interpessoais, uma superior capacidade de gestão do stress 
e de adaptação aos diferentes desafios da vida (Stough, Clements, et al., 2009), 
capacitando-os para lidarem eficazmente com as inúmeras pressões e exigências 
com que se deparam nos diferentes contextos das suas vivências (Bar-On, 1997, 
cit. in Wood et al., 2009, p. 67). Com base nestas, acreditamos que a IE pode 
funcionar como uma forma de reduzir os comportamentos aditivos perante o 
trabalho, promovendo, em simultâneo, maiores níveis de prazer ou de paixão por 
este, assim como o aparecimento de mais trabalhadores positivamente envolvidos 
com o trabalho que, de diversas formas, parecem ser o protótipo do empregado 
modelo (Aziz, Wuensch, et al., 2010).  
Esta nossa crença motivou este estudo empírico e recebeu sustentação 
empírica ao demonstrar relações positivas e significativas entre as características 
exibidas pelos Worklovers e a inteligência emocional, a vivência de menores 
níveis de stress laboral, de níveis superiores de bem-estar afectivo no trabalho e 
maiores níveis de produtividade e, assim, um relacionamento mais positivo com a 
actividade profissional e, consequentemente, uma superior rentabilidade das 
empresas. De facto, nas palavras de Cooper,  
Os estudos mostram que uma parte significativa da rentabilidade de uma organização 
está ligada à qualidade da sua vida profissional, que é amplamente baseada na 
confiança e na lealdade, tanto dentro da organização como com pessoas que lhe são 
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externas, tais como clientes e fornecedores. A rentabilidade também está relacionada 
à forma como os trabalhadores se sentem em relação ao seu trabalho, colegas e 
empresa. (1997, p. 32) 
De acordo com os resultados alcançados, os níveis de IE dos Worklovers 
mostraram-se significativamente mais elevados do que os dos Workaholics. No 
seio da IE, as dimensões que se mostraram especialmente significativas a favor 
dos Worklovers foram a compreensão das emoções próprias, o auto-
encorajamento (uso das emoções) e o autocontrolo emocional (regulação das 
emoções), sendo nesta última dimensão que se registou o incremento 
significativamente mais forte. Neste sentido, a grande diferença entre os 
Workaholics e os Worklovers parece residir no facto de estes últimos 
demonstrarem uma maior facilidade em reconhecer os seus estados emocionais e 
em manifestar os seus sentimentos (fazer uso das suas emoções). Estas 
características podem originar relações interpessoais mais gratificantes. 
Adicionalmente, a IE também lhes permite controlar melhor os seus impulsos 
e fazer uma gestão saudável das pressões vivenciadas, evitando mais eficazmente 
elevados níveis de stress. Porque evidenciaram maiores níveis de bem-estar 
afectivo no trabalho, aos Worklovers também se associa uma atitude mais positiva 
e optimista perante o trabalho e a vida. Estas características, para além de 
proporcionarem uma relação mais saudável com o trabalho, originam maiores 
níveis de prazer e de entusiasmo pela actividade profissional, com reflexos 
positivos na produtividade destes trabalhadores e, consequentemente, nos 
resultados organizacionais das empresas onde trabalham.  
8.1 Limitações do trabalho e sugestões de investigações futuras. 
À semelhança da maioria das investigações, o presente estudo também 
mostrou várias limitações que requerem a nossa consideração. Em primeiro lugar, 
o facto de a grande maioria dos participantes ser detentora de habilitações 
académicas de nível superior, pode resultar numa homogeneidade relativa e 
limitar a generalização dos resultados a populações com menos habilitações 
escolares.  
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O estudo também proporcionou evidência que nos permite questionar as 
propriedades psicométricas da WorkBAT na sua forma original, na medida em 
que apenas a dimensão prazer pelo trabalho demonstrou total robustez. À 
semelhança de outros estudos (e.g., Andreassen et al., 2010; Andreassen et al., 
2007), também aqui o envolvimento com o trabalho se constituiu como a 
dimensão mais problemática. Por outro lado, o fraco nível de ajustamento 
demonstrado pela WorkBAT no nosso estudo aponta no sentido da necessidade de 
se aprofundarem os estudos a esta escala de medida. Neste sentido, 
recomendamos, por um lado, o prosseguimento de mais estudos que visem a 
aferição da estrutura da WorkBAT e, por outro lado, mais investigação que 
permita um maior aprofundamento dos conhecimentos sobre o workaholism – 
fenómeno que vem sendo crescente em todo o mundo, sendo o seu estudo não 
apenas importante como oportuno (Ng et al., 2007).  
O facto de termos optado pelo inquérito por questionário para a recolha de 
informação de suporte a este estudo, também pode ter inflacionado as associações 
entre as variáveis em estudo. Isto acontece devido à possibilidade de os 
participantes terem respondido mediante critérios daquilo que consideram ser 
socialmente correcto ou desejável e, assim, não terem manifestado os seus reais 
sentimentos ou opiniões, de forma a mostrarem-se mais positivos (Aziz & Tronzo, 
2011; Burke et al. 2009). Se, por um lado, o inquérito por questionário nos 
permite o acesso a uma vasta amostra que nos possibilita um amplo cenário da 
temática em investigação, por outro lado, ficamos perante a problemática “da 
validade das conclusões alcançadas, mais precisamente, do estabelecimento de 
condições que visem garantir a validade interna da investigação em causa” 
(Alferes, 1997a, 1997b, cit. in Mónico, 2003, p. 232). Neste sentido, concordamos 
com Alferes quando dispõe que 
Contrariamente às investigações de tipo experimental, em que a variação sistemática 
dos factores experimentais e o controlo correlativo dos factores classificatórios e dos 
pseudofactores permitem garantir a validade interna das conclusões, nas 
investigações por inquérito só em condições muito especiais é possível afirmar de 
modo inequívoco a corroboração de hipóteses teóricas que explicitem relações de 
causalidade entre os respectivos termos (…). Dito de outro modo, e se quisermos ser 
rigorosos, as hipóteses e previsões numa investigação por inquérito limitam-se, na 
maioria dos casos, ao simples enunciado de relações de covariação. (…) a tónica é 
colocada na identificação de padrões de associação entre duas ou mais variáveis. 
(1997a, pp. 103-104, cit. in Mónico, 2003, pp. 232-233) 
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Sugerimos igualmente que, em estudos futuros, seja analisada a prevalência 
do workaholism na população portuguesa, já que na nossa amostra essa 
informação não é necessariamente proporcionada. No sentido de se averiguarem 
potenciais relações entre o workaholism, a inteligência emocional e as 
características do trabalho desempenhado em diferentes profissões, ou em estudos 
comparativos entre diferentes profissões, assim como nas mesmas profissões mas 
tentando apurar eventuais diferenças regionais que possam existir, sugerem-se 
estas análises, bem como a replicação deste estudo em investigações futuras e a 
realização de estudos longitudinais que permitam aumentar a compreensão das 
relações entre a IE e o workaholism (Burke, 2000a; McMillan et al., 2001).  
Também seria importante estudar os efeitos do workaholism nas relações 
interpessoais laborais, investigar mais aprofundadamente os motivos que possam 
estar adjacentes ao facto de o género feminino manifestar uma maior propensão 
para a adição ao trabalho, assim como relacionar o workaholism com os encargos 
e responsabilidades familiares e financeiras dos trabalhadores workaholics, numa 
tentativa de se perceber se o workaholism acontece como uma forma de estes 
trabalhadores fazerem face às despesas ou compromissos assumidos, levando-os a 
trabalhar mais intensamente na busca de um melhor conforto financeiro.  
Também nos parece pertinente que em estudos futuros que relacionem o 
workaholism com a produtividade, seja utilizada uma escala mais eficaz para 
medição da produtividade individual. Outro aspecto que importa estudar é 
averiguar os efeitos de um programa de formação em inteligência emocional 
numa amostra de Workaholics, através da recolha de dados em diferentes 
momentos, nomeadamente antes e depois da administração da formação, para se 
averiguarem os efeitos da formação em IE nos perfis de trabalhadores, mormente 
nos trabalhadores Workaholics. Apesar das limitações encontradas, as conclusões 
do presente estudo abrem caminho a novas discussões e pesquisas sobre o 
workaholism, tendo por base as repercussões da inteligência emocional, com 
especial destaque para os Workaholics e Worklovers.  
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Anexo 1 – Questionário WIE 
Anexo 2 – Médias, desvios-padrão, correlações item-
total e alphas totais das escalas 
componentes do Questionário WIE 






























O Questionário WIE é composto por cinco escalas: 1) Workaholism, 2) 
Inteligência Emocional, 3) Níveis de Stress, 4) Bem-estar Afectivo no Trabalho e 
5) Produtividade Individual. No presente anexo expõem-se as questões utilizadas 





O presente questionário insere-se num programa de Doutoramento e destina-se 
apenas a quem trabalha na mesma empresa/organização há mais de seis meses. Os 
dados recolhidos serão utilizados para fins meramente científicos, pelo que serão 
submetidos a tratamentos estatísticos que visam identificar tendências ou perfis 
globais e não pessoais.  
Toda a informação recolhida é anónima e confidencial. As questões colocadas são 
de resposta rápida, não existindo respostas certas ou erradas: apenas exprimem o 
que pensa e o que sente. O preenchimento não deverá exceder 10 minutos. 
Para esclarecimentos adicionais ou em caso de dúvida, por favor, esteja à vontade 
para nos contactar através do e-mail: anabsousa@gmail.com. 
Antecipadamente gratos pela sua colaboração e disponibilidade, 
Ana Botelho de Sousa 
Parte I 
As seguintes afirmações referem-se a Aspectos do seu Trabalho. Por favor, leia 
atentamente e rodeie com um círculo o grau de concordância com cada questão, 
na escala de 1 a 5 que lhe é apresentada.  
1 2 3 4 5 
Discordo totalmente Discordo Concordo parcialmente Concordo  Concordo totalmente 
1. Quando tenho tempo livre, gosto de me descontrair e de não fazer nada de 
importante 1 2 3 4 5 
2. Gosto mais do meu trabalho do que a maioria das pessoas 1 2 3 4 5 
3. Sinto-me culpado quando falto ao trabalho 1 2 3 4 5 
4. O meu emprego é mais parecido com uma diversão do que com um trabalho 1 2 3 4 5 
5. Muitas vezes desejava não estar tão comprometido com o meu trabalho 1 2 3 4 5 
6. Gosto de me descontrair e divertir sempre que possível 1 2 3 4 5 
7. O meu emprego é tão interessante que muitas vezes não parece trabalho 1 2 3 4 5 
8. Fico realmente ansioso pelo fim-de-semana – nada de trabalho, só diversão 1 2 3 4 5 
9. Trabalho mais do que é esperado de mim, estritamente pelo seu divertimento 1 2 3 4 5 
10. Na maior parte do tempo, o meu trabalho é muito prazenteiro 1 2 3 4 5 
11. Raramente encontro algo que aprecie no meu trabalho 1 2 3 4 5 
12. Perder tempo é tão mau como perder dinheiro 1 2 3 4 5 
13. Gasto o meu tempo livre em projectos e outras actividades 1 2 3 4 5 
14. Sinto-me obrigado a trabalhar arduamente, mesmo quando o trabalho não é 
agradável 1 2 3 4 5 
15. Gosto de usar o meu tempo de forma construtiva, tanto no trabalho como fora dele 1 2 3 4 5 
16. Perco a noção do tempo quando estou envolvido num projecto 1 2 3 4 5 
17. Por vezes, quando me levanto pela manhã, mal posso esperar para chegar ao 
trabalho 1 2 3 4 5 
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18. Para mim é importante trabalhar arduamente, mesmo quando não gosto do que 
estou a fazer 1 2 3 4 5 
19. Quando me envolvo num projecto interessante, tenho dificuldade em descrever o 
quão excitado me sinto 1 2 3 4 5 
20. Dou por mim a pensar em trabalho frequentemente, mesmo quando quero afastar-
me um pouco 1 2 3 4 5 
21. Entre o meu trabalho e outras actividades em que estou envolvido, não tenho muito 
tempo livre 1 2 3 4 5 
22. Frequentemente sinto que há algo dentro de mim que me leva a trabalhar 
arduamente 1 2 3 4 5 
23. Por vezes, gosto tanto do meu trabalho que me é difícil parar 1 2 3 4 5 
24. Fico aborrecido e agitado quando estou de férias e não tenho nada de produtivo 
para fazer 1 2 3 4 5 
25. Pareço ter uma compulsão interior para trabalhar arduamente 1 2 3 4 5 
Assinale o grau em que cada uma das seguintes afirmações se aplica no seu caso, 
na escala de frequência de 7 pontos que lhe apresentamos.  
1 2 3 4 5 6 7 
A afirmação não se 
aplica 
rigorosamente 















A afirmação aplica-se 
completamente a mim 
1. Compreendo os meus sentimentos e emoções 1 2 3 4 5 6 7 
2. Não lido bem com as críticas que me fazem 1 2 3 4 5 6 7 
3. Quando algum amigo meu ganha um prémio, sinto-me feliz por ele 1 2 3 4 5 6 7 
4. Reajo com calma quando estou sob tensão 1 2 3 4 5 6 7 
5. Fico irritado quando me criticam – mesmo sabendo que as outras pessoas 
têm razão 1 2 3 4 5 6 7 
6. Consigo permanecer calmo mesmo quando os outros ficam zangados 1 2 3 4 5 6 7 
7. Sinto-me bem quando um amigo meu recebe um elogio  1 2 3 4 5 6 7 
8. Sou realmente capaz de controlar as minhas próprias emoções 1 2 3 4 5 6 7 
9. Compreendo as causas das minhas emoções 1 2 3 4 5 6 7 
10. Empenho-me em compreender os pontos de vista das outras pessoas  1 2 3 4 5 6 7 
11. Normalmente encorajo-me a mim próprio para dar o meu melhor  1 2 3 4 5 6 7 
12. Percebo bem os sentimentos das pessoas com quem me relaciono  1 2 3 4 5 6 7 
13. Consigo compreender as emoções e sentimentos dos meus amigos vendo 
os seus comportamentos  1 2 3 4 5 6 7 
14. Dou o meu melhor de mim para alcançar os objectivos a que me propus  1 2 3 4 5 6 7 
15. É difícil para mim aceitar uma crítica 1 2 3 4 5 6 7 
16. De uma forma geral costumo estabelecer objectivos para mim próprio  1 2 3 4 5 6 7 
17. Sei bem o que sinto  1 2 3 4 5 6 7 
Descreva o grau em que cada uma das seguintes afirmações se aplica no seu caso, 
na escala 7 pontos que lhe é apresentada. 
1 2 3 4 5 6 7 
A afirmação não 
















A afirmação aplica-se 
completamente a mim 
1. Trabalho sobre uma grande tensão 1 2 3 4 5 6 7 
2. As funções que executo têm-me provocado nervosismo 1 2 3 4 5 6 7 
3. Esta organização deixa-me bastante molestado [incomodado] 1 2 3 4 5 6 7 
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4. O trabalho nesta organização provoca-me grande irritação 1 2 3 4 5 6 7 
5. Fico de tal modo saturado do trabalho durante a semana que só me 
apetece prolongar o fim-de-semana 1 2 3 4 5 6 7 
6. As minhas noites de Domingo ficam estragadas quando penso no trabalho 
que terei que realizar durante a semana 1 2 3 4 5 6 7 
7. Fico nervoso se, durante o fim-de-semana, penso no trabalho 1 2 3 4 5 6 7 
Pense no modo como, nos últimos três meses, se sentiu relativamente ao seu 
trabalho na organização. Assinale as suas opções na escala de frequência de 7 
pontos. 
1 2 3 4 5 6 7 
Nunca Quase nunca Raramente Por vezes Usualmente Quase sempre Sempre 
1. Ansioso/Inquieto 1 2 3 4 5 6 7 
2. Preocupado 1 2 3 4 5 6 7 
3. Tenso 1 2 3 4 5 6 7 
4. Deprimido/abatido 1 2 3 4 5 6 7 
5. Feliz 1 2 3 4 5 6 7 
6. Bem-disposto 1 2 3 4 5 6 7 
7. Entusiasmado 1 2 3 4 5 6 7 
8. Motivado 1 2 3 4 5 6 7 
9. Optimista 1 2 3 4 5 6 7 
10. Activo 1 2 3 4 5 6 7 
11. Alerta  1 2 3 4 5 6 7 
12. Cheio de energia 1 2 3 4 5 6 7 
13. Agressivo 1 2 3 4 5 6 7 
14. Irritado 1 2 3 4 5 6 7 
15. Molestado/Incomodado  1 2 3 4 5 6 7 
Assinale o grau em que as seguintes afirmações, referentes à Produtividade 
Individual, se aplicam relativamente ao seu trabalho, numa escala de 1 a 7. 
1 2 3 4 5 6 7 
A afirmação não 
















A afirmação aplica-se 
completamente a mim 
1. Tudo me leva a crer que sou um trabalhador eficaz 1 2 3 4 5 6 7 
2. Os meus colegas vêem-me como um trabalhador bastante produtivo 1 2 3 4 5 6 7 
3. Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 
4. O meu superior vê-me como um trabalhador eficaz 1 2 3 4 5 6 7 
5. Comparativamente com outras pessoas noutras organizações, eu produzo 
mais que elas 1 2 3 4 5 6 7 
6. Comparativamente às pessoas que trabalham noutras organizações, o 
meu trabalho é de melhor qualidade do que o delas 1 2 3 4 5 6 7 
 
  




Nesta segunda parte, agradecemos que complete os espaços ou coloque um X no 
quadrado respectivo  
1. Género:  Masculino 
   Feminino 
2. Idade: _____ anos 
3. Qual o seu nível de escolaridade?  
 Ensino básico (até ao 9º ano de escolaridade) 
 Ensino secundário  
 Ensino superior  
4. Há quantos anos trabalha no seu local de trabalho actual? _____ anos 
5. Formalmente, quantas horas trabalha por semana? _____ horas 
6. Efectivamente, quantas horas trabalha por semana? _____ horas 
7. As horas que trabalha para além do seu horário formal, são retribuídas?  
  Sim   Não 
8. Trabalha principalmente com (assinale apenas uma opção):  
 Pessoas (desenvolve tarefas sociais que impliquem, por exemplo, 
relacionar-se com clientes, etc.) 
 Dados (desenvolve tarefas mentais como processar informação, manter 
níveis de atenção constantes, cálculo mental, etc.) 
 Coisas (realiza tarefas físicas que se caracterizam por manipular, mover, 
carregar, etc.) 
9. Desempenha alguma função de chefia?  Sim   Não 
10. Em qual dos seguintes sectores trabalha?  
 Indústria  
 Construção 
 Comércio 
 Serviços  
 Agricultura, Pecuária, Pescas 
11. Qual a(s) sua(s) situação(ões) profissional(ais) (pode assinalar mais de uma 
situação): 
 Empresário   
 Profissional liberal  
 Trabalhador do Estado  
 Trabalhador por conta de outrem 
 Trabalhador-estudante 
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12. Qual a dimensão da organização onde trabalha?  
 Até 10 colaboradores 
 Entre 11 e 50 colaboradores 
 Entre 51 e 200 colaboradores 
 Mais de 200 colaboradores 
13. Qual o vínculo que mantém com a organização? 
 Prestador(a) de serviços/recibos verdes 
 Contrato a termo (certo ou incerto) 
 Contrato sem termo/efectivo(a) 
14. Indique, por favor, o seu vencimento líquido mensal:  
 Até 500€ 
 Entre 501€ e 1000€ 
 Entre 1001€ e 1500€ 
 Entre 1501€ e 2000€ 
 Superior a 2000€ 
15. Genericamente, como se sente com a sua vida? 
 Nada feliz 
 Pouco feliz  
 Razoavelmente feliz 
 Feliz 
 Muito feliz 
















Consistência Interna das Escalas Componentes do Questionário WIE 
Para as medidas constantes do Questionário WIE, nomeadamente as medidas 
de Workaholism, de Inteligência Emocional, de Níveis de Stress, de Bem-estar 
Afectivo no Trabalho e de Produtividade Individual, disponibilizam-se as médias, 
os desvios-padrão, as correlações item-total e os alfas de Cronbach totais obtidos 
na análise de consistência interna das escalas, conforme o disposto no Ponto 3.1 




Consistência interna da WorkBAT 
No presente Anexo disponibilizamos o quadro referente às médias, desvios-padrão 
e ao cálculo de correlações item-total e coeficientes de consistência interna Alpha 
de Cronbach sem os respectivos itens, das escalas de medida integradas no 
Questionário WIE. A determinação da consistência interna da Workaholism 
Battery decorreu em duas etapas, a saber: 
 1ª Etapa: cálculo dos coeficientes alpha de Cronbach para os 25 itens 
constituintes da escala original e consequente eliminação dos itens 1, 5, 6, 
12 e 14, dado tratarem-se dos que baixam a consistência interna do todo 
(alpha total obtido: α = .795); 
 2ª Etapa: cálculo dos coeficientes alpha para os 20 itens sobrantes da 
análise anterior, obteve-se de um coeficiente alpha total de .831. Na 
eventualidade de mais nenhum item baixar a consistência interna do todo, 
terminou-se procedimento de eliminação de itens. 
Na 1ª etapa constatámos que o coeficiente de consistência interna obtido era 
baixo, dado situar-se em .795. Ou seja, abaixo do balizador .80. Tendo por base os 
critérios sugeridos por Nunnally (1978) e revistos por Hill e Hill (2000), 
consideramos estar perante um coeficiente de consistência interna elevado quando 
valor do coeficiente alpha se situa acima de .80. A existência de itens que baixam 
a consistência interna do todo motivou a sua eliminação e a consequente 
passagem à 2ª etapa. Nesta fase do processo, o coeficiente alpha obteve um valor 
de consistência considerado elevado (α = .831), indicando a existência de uma boa 
consistência interna para os 20 itens considerados. Constatando-se que nenhum 
dos 20 itens retidos baixava a consistência interna da WorkBAT, demos por 
concluída a análise da consistência desta medida.  
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Média, desvios-padrão, correlações item-total e coeficientes de consistência interna Alpha 
de Cronbach sem os respectivos itens da WorkBAT 




1ª Etapa: Cálculo do coeficiente alpha da escala global (25 itens) 
1. Quando tenho tempo livre, gosto de me descontrair e de 
não fazer nada de importante (invertido) 2.81 1.091 .123 .799 
2. Gosto mais do meu trabalho do que a maioria das 
pessoas 3.10 1.016 .383 .785 
3. Sinto-me culpado quando falto ao trabalho 3.42 1.252 .342 .788 
4. O meu emprego é mais parecido com uma diversão do 
que com um trabalho 2.05 .997 .269 .791 
5. Muitas vezes desejava não estar tão comprometido com 
o meu trabalho 3.04 1.093 -.039 .808 
6. Gosto de me descontrair e divertir sempre que possível 
(invertido) 1.94 .857 .029 .801 
7. O meu emprego é tão interessante que muitas vezes 
não parece trabalho 2.89 1.029 .398 .785 
8. Fico realmente ansioso pelo fim-de-semana – nada de 
trabalho, só diversão (invertido) 3.22 1.005 .217 .794 
9. Trabalho mais do que é esperado de mim, estritamente 
pelo seu divertimento 2.44 .854 .442 .784 
10. Na maior parte do tempo, o meu trabalho é muito 
prazenteiro 2.90 .949 .354 .787 
11. Raramente encontro algo que aprecie no meu trabalho 
(invertido) 4.12 .856 .215 .793 
12. Perder tempo é tão mau como perder dinheiro 3.55 1.075 .169 .797 
13. Gasto o meu tempo livre em projectos e outras 
actividades 3.58 .861 .230 .793 
14. Sinto-me obrigado a trabalhar arduamente, mesmo 
quando o trabalho não é agradável 3.14 1.035 .111 .799 
15. Gosto de usar o meu tempo de forma construtiva, tanto 
no trabalho como fora dele 4.18 .738 .342 .788 
16. Perco a noção do tempo quando estou envolvido num 
projecto 4.05 .835 .438 .784 
17. Por vezes, quando me levanto pela manhã, mal posso 
esperar para chegar ao trabalho 2.66 .927 .509 .780 
18. Para mim é importante trabalhar arduamente, mesmo 
quando não gosto do que estou a fazer 3.12 1.011 .332 .788 
19. Quando me envolvo num projecto interessante, tenho 
dificuldade em descrever o quão excitado me sinto 3.17 .973 .394 .785 
20. Dou por mim a pensar em trabalho frequentemente, 
mesmo quando quero afastar-me um pouco 3.50 1.010 .504 .779 
21. Entre o meu trabalho e outras actividades em que estou 
envolvido, não tenho muito tempo livre 3.63 1.031 .302 .790 
22. Frequentemente sinto que há algo dentro de mim que 
me leva a trabalhar arduamente 3.21 .971 .608 .774 
23. Por vezes, gosto tanto do meu trabalho que me é difícil 
parar 2.87 .943 .639 .773 
24. Fico aborrecido e agitado quando estou de férias e não 
tenho nada de produtivo para fazer 2.50 1.168 .407 .784 
25. Pareço ter uma compulsão interior para trabalhar 
arduamente 2.62 .976 .608 .774 
Alpha global: .795   
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2ª Etapa: Cálculo do coeficiente alpha de 20 itens 
2. Gosto mais do meu trabalho do que a maioria das 
pessoas 3.10 1.016 .438 .822 
3. Sinto-me culpado quando falto ao trabalho 3.42 1.251 .321 .829 
4. O meu emprego é mais parecido com uma diversão do 
que com um trabalho 2.05 .997 .316 .828 
7. O meu emprego é tão interessante que muitas vezes 
não parece trabalho 2.89 1.029 .476 .820 
8. Fico realmente ansioso pelo fim-de-semana – nada de 
trabalho, só diversão (invertido) 3.22 1.004 .228 .832 
9. Trabalho mais do que é esperado de mim, estritamente 
pelo seu divertimento 2.44 .853 .456 .821 
10. Na maior parte do tempo, o meu trabalho é muito 
prazenteiro 2.90 .949 .437 .822 
11. Raramente encontro algo que aprecie no meu trabalho 
(invertido) 4.12 .857 .282 .829 
13. Gasto o meu tempo livre em projectos e outras 
actividades 3.58 .860 .215 .831 
15. Gosto de usar o meu tempo de forma construtiva, tanto 
no trabalho como fora dele 4.18 .737 .340 .826 
16. Perco a noção do tempo quando estou envolvido num 
projecto 4.05 .835 .448 .822 
17. Por vezes, quando me levanto pela manhã, mal posso 
esperar para chegar ao trabalho 2.66 .927 .562 .816 
18. Para mim é importante trabalhar arduamente, mesmo 
quando não gosto do que estou a fazer 3.12 1.011 .267 .830 
19. Quando me envolvo num projecto interessante, tenho 
dificuldade em descrever o quão excitado me sinto 3.17 .972 .392 .824 
20. Dou por mim a pensar em trabalho frequentemente, 
mesmo quando quero afastar-me um pouco 3.50 1.009 .478 .820 
21. Entre o meu trabalho e outras actividades em que 
estou envolvido, não tenho muito tempo livre 3.63 1.030 .262 .831 
22. Frequentemente sinto que há algo dentro de mim que 
me leva a trabalhar arduamente 3.21 .971 .587 .815 
23. Por vezes, gosto tanto do meu trabalho que me é difícil 
parar 2.87 .943 .675 .811 
24. Fico aborrecido e agitado quando estou de férias e não 
tenho nada de produtivo para fazer 2.50 1.167 .400 .824 
25. Pareço ter uma compulsão interior para trabalhar 
arduamente 2.62 .975 .582 .815 
Alpha global: .831   
Consistência interna da EIE 
A determinação da consistência interna da medida inteligência emocional 
realizou-se numa única etapa, na qual o coeficiente alpha obteve um valor de 
consistência elevado (α = .865), demonstrando uma boa consistência interna para 
os 17 itens considerados (totalidade da escala). Tendo-se constatado que nenhum 
dos itens baixava a consistência interna da medida, deu-se por concluída a análise 
da consistência a esta medida.  
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Média, desvios-padrão, correlações item-total e coeficientes de consistência interna Alpha 
de Cronbach sem os respectivos itens da EIE 




Cálculo do coeficiente alpha da escala global (17 itens) 
1. Compreendo os meus sentimentos e emoções 5.26 1.067 .562 .855 
2. Não lido bem com as críticas que me fazem (invertido) 4.51 1.169 .389 .863 
3. Quando algum amigo meu ganha um prémio, sinto-me 
feliz por ele 5.79 1.101 .454 .860 
4. Reajo com calma quando estou sob tensão 4.30 1.402 .404 .863 
5. Fico irritado quando me criticam – mesmo sabendo que 
as outras pessoas têm razão (invertido) 4.86 1.200 .338 .865 
6. Consigo permanecer calmo mesmo quando os outros 
ficam zangados 4.44 1.287 .440 .861 
7. Sinto-me bem quando um amigo meu recebe um elogio 5.62 1.142 .441 .860 
8. Sou realmente capaz de controlar as minhas próprias 
emoções 4.57 1.171 .564 .855 
9. Compreendo as causas das minhas emoções 5.11 1.096 .572 .855 
10. Empenho-me em compreender os pontos de vista das 
outras pessoas  5.57 .977 .605 .854 
11. Normalmente encorajo-me a mim próprio para dar o meu 
melhor  5.58 1.106 .530 .856 
12. Percebo bem os sentimentos das pessoas com quem 
me relaciono  5.07 .964 .522 .857 
13. Consigo compreender as emoções e sentimentos dos 
meus amigos vendo os seus comportamentos  5.15 .991 .548 .856 
14. Dou o meu melhor de mim para alcançar os objectivos a 
que me propus  5.83 .972 .521 .857 
15. É difícil para mim aceitar uma crítica (invertido) 4.71 1.203 .401 .862 
16. De uma forma geral costumo estabelecer objectivos para 
mim próprio  5.41 1.176 .496 .858 
17. Sei bem o que sinto  5.41 1.131 .593 .853 
Alpha global: .865   
Consistência interna da ENS 
Também a determinação da consistência interna da medida de níveis de stress se 
realizou numa etapa única. O coeficiente alpha demonstrou estarmos perante uma 
consistência interna muito boa para totalidade da escala (7 itens), ao obter um 
valor de consistência muito elevado (α = .906). Depois de verificarmos que 
nenhum dos itens baixava a consistência interna da medida, deu-se esta análise 
por concluída.  
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Média, desvios-padrão, correlações item-total e coeficientes de consistência interna Alpha 
de Cronbach sem os respectivos itens da ENS 




Cálculo do coeficiente alpha da escala global (7 itens) 
1. Trabalho sobre uma grande tensão 4.06 1.554 .584 .906 
2. As funções que executo têm-me provocado nervosismo 3.80 1.515 .650 .899 
3. Esta organização deixa-me bastante molestado 
[incomodado] 3.08 1.608 .780 .885 
4. O trabalho nesta organização provoca-me grande 
irritação 3.01 1.514 .801 .883 
5. Fico de tal modo saturado do trabalho durante a semana 
que só me apetece prolongar o fim-de-semana 3.26 1.711 .763 .887 
6. As minhas noites de Domingo ficam estragadas quando 
penso no trabalho que terei que realizar durante a 
semana 
2.76 1.569 .725 .891 
7. Fico nervoso se, durante o fim-de-semana, penso no 
trabalho 2.68 1.524 .737 .890 
Alpha global: .906   
Consistência interna da EBAT 
De igual forma, também a determinação da consistência interna da escala de bem-
estar afectivo no trabalho ocorreu numa só etapa. Tendo-se considerado a 
totalidade dos itens constituintes da escala (15), o coeficiente alpha revelou uma 
consistência interna muito boa ao obter um valor muito elevado (α = .936). Na 
eventualidade de nenhum dos itens baixar a consistência interna da medida, deu-
se por concluída esta análise da consistência.  
Média, desvios-padrão, correlações item-total e coeficientes de consistência interna Alpha 
de Cronbach sem os respectivos itens da EBAT 




Cálculo do coeficiente alpha da escala global (15 itens) 
1. Ansioso/Inquieto (invertido) 4.30 1.378 .676 .931 
2. Preocupado (invertido) 3.78 1.369 .503 .936 
3. Tenso (invertido) 4.27 1.447 .691 .931 
4. Deprimido/abatido (invertido) 5.03 1.495 .771 .929 
5. Feliz 4.67 1.255 .764 .929 
6. Bem-disposto 5.17 1.195 .776 .929 
7. Entusiasmado 4.80 1.401 .783 .928 
8. Motivado 4.86 1.515 .795 .928 
9. Optimista 4.88 1.497 .756 .929 
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10. Activo 5.74 1.166 .632 .933 
11. Alerta  5.50 1.214 .334 .939 
12. Cheio de energia 5.12 1.260 .689 .931 
13. Agressivo (invertido) 5.51 1.298 .531 .935 
14. Irritado (invertido) 5.03 1.329 .731 .930 
15. Molestado/Incomodado (invertido) 5.09 1.431 .729 .930 
Alpha global: .936   
Consistência interna da EPI 
Dando seguimento às análises de consistência interna das medidas componentes 
do Questionário WIE, determinou-se a consistência interna da medida de 
produtividade individual. A análise procedeu-se numa única etapa, onde foram 
considerados os seis itens constituintes da escala. O coeficiente alpha revelou uma 
boa consistência interna, tendo obtido um valor elevado (α = .824). Dado nenhum 
dos itens baixar a consistência interna da medida, encerrou-se esta análise a 
consistência a esta escala.  
Média, desvios-padrão, correlações item-total e coeficientes de consistência interna Alpha 
de Cronbach sem os respectivos itens da EPI 




Cálculo do coeficiente alpha da escala global (6 itens) 
1. Tudo me leva a crer que sou um trabalhador eficaz 5.34 1.041 .664 .787 
2. Os meus colegas vêem-me como um trabalhador 
bastante produtivo 5.12 1.136 .666 .783 
3. Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho 5.24 1.123 .626 .791 
4. O meu superior vê-me como um trabalhador eficaz 5.04 1.241 .574 .800 
5. Comparativamente com outras pessoas noutras 
organizações, eu produzo mais que elas 4.30 1.557 .562 .808 
6. Comparativamente às pessoas que trabalham noutras 
organizações, o meu trabalho é de melhor qualidade do 
que o delas 
3.93 1.530 .547 .811 
















Consulta dos Dados 
Os dados que serviram de base à presente investigação podem ser consultados 
no CD-ROM que se encontra anexo a este trabalho.  
  
  
  
 
